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ABSTRACT
The purpose of this study was to determine on a theoretical level
what the role of communication climate in the formation of per-
ceptions of organizational climate of the formal organization
is.
To achieve this purpose, existing conceptual and methodological
issues surrounding the climate construct had to be alleviated.
This was achieved through the operational definition of the con-
struct within the framework of an organizational model, whereby a
nomological net could be established for the construct.
A theoretical framework within which the operational definition
of the construct could be undertaken, was constructed through a
systematic synthesis of available literature. Through structural-
functional analysis of existing systems theoretical approaches
to the study of organization systems, a social systems model of
organizational functioning was constructed.
within this explicit theoretical framework the construct or-
ganizational climate, as well as the construct communication
climate was operationally defined according to the role each
plays in terms of the organization1s functioning.
By representing these constructs in relation to each other within
the framework of an organizational model, a theoretical link be-
tween these two constructs could be specified.
It was indicated that the determinants of organizational climate
are the organizational processes which link organizational
structures to functions. It was determined that the organiza-
tional climate construct consists of two sub constructs, Le.
communication climate and transformation climate. It was also
noted that both these constructs are related to communication
constructs, and thus the climate they generate is related to a
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climate for communication.
The conclusion was 'thus made that organizational climate is a
communication construct, which is indicative of the climate for
organizational functioning which is provided by communication.
It was also shown that the relationship by which the constructs
communication climate and transformation climate determine or-
ganizational .climate cannot be specified in a general way. The
reason for this is that the specific processes" emphasized by the
organization in its functioning will determine the relationship
between these two constructs in the formation of the organiza-
tional climate of the formal organization.
Finally, the methodological implications of this theoretical
viewpoint were discussed.
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OPSOMMING
Die. doel van hierdie studie is om op teoretiese vlak die rol van
kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat van die
formele organisasie te bepaal.
Omhierdie doelwit te bereik was dit nodig dat bestaande konsep-
tuele en metodologiese probleme rondom die konstruk klimaat op
In bevredigende wyse opgehef word. Dit is bereik deur die
k I i ma at s k 0 n s t r u k bin n e I n t eo r e tie se mod e I van 0 r-
ganisasiefunksionering operasioneel op so In wyse te definieer
dat In nomologiese net vir die konstruk gevestig kon word.
Daar is deur sintese van die beskikbare literatuur In teoretiese
raamwerk gekonstrueer waarbinne operasionele definiering van die
konstruk onderneem kon word. Deur In struktureel funksionele
ontleding aan die hand van bestaande sisteemteoretiese benader-
ings van die organisasie te onderneem, is In sosiale sisteem-
model van organisasiefunksionering gekonstrueer.
Binne die eksplisiete teoretiese raamwerk van hierdie or-
ganisasiemodel is sowel die konstruk organisasieklimaat as kom-
munikasieklimaat operasioneel gedefinieer op grond van die rol
wat elk in terme van die organisasie se funksionering speel.
Deur hierdie twee konstrukte binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel te orden en in verhouding tot mekaar voor te
stel, kon In teoretiese verband tussen hierdie twee konstrukte
gespesifiseer word.
Daar is aangedui dat die determinante van organisasieklimaat, die
organisasieprosesse is wat organisasiestrukture aan die funksies
daarvan verbind. Daar is aangetoon dat die konstruk klimaat uit -
twee subkonstrukte, naamlik kommunikasieklimaat en omsetklimaat,
bestaan. Daar is verder aangetoon dat beide hierdie konstrukte
op kommunikasiekonstrukte dui, en dat die klimaat wat deur hulle
daargestel word dus ook op In klimaat vir kommunikasie dui. Die
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afleiding is dus gemaak datorganisasieklimaat In kommunikasie-
konstruk is, wat dui op die klimaat vir organisasiefunksionering
wat deur kommunikasie daargestel word. Daar is ook aangetoon dat
die verhouding waarin die subkonstrukte kommunikasieklimaat en
omsetklimaat die konstruk organisasieklimaat daarstel, nie op In
algemeen geldende wyse gespesifiseer kan word nie, omdat die
tipe proses wat deur die organisasie in sy funksionering beklem-
toon word, sal bepaal in watter verhouding hierdie twee sub-
konstrukte teenoor mekaar staan in die daarstellinq van die 'or-
ganisasieklimaat van die formele organisasie.
Ten slotte is die metodologiese implikasies van
teoretiese uitgangspunt bespreek.
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HOOFSTUK 1
INLEIDING
1. INLEIDING
Regdeur die twintigste eeu het organisasielui en besigheids-
teoretici die beoefening van organisasiebestuur bestudeer.
Sodoende is insigte gegenereer wat organisasielui in staat gestel
het om 'n beter greep te verkry op die toenemend komplekse
vraagstukke en probleme waarvoor organisasies in hulle
funksionering te staan gekom het.
Volgens Boone en Bowen (1987:1) was daar tot en met die begin van
die twintigste eeu 'n geleidelike maar stadige ontwikkeling van
geskrewe materiaal oor die organisasie, maar met min sistematiese
toename in kennis daaroor. In die laaste paar jaar van die 19de
eeu het die situasie sover dit die Westerse Wereld betref, egter
dramaties verander as gevolg van die industriele revolusie en die
gepaardgaande organisatoriese- en bestuursprobleme wat daardeur
meegebring is. Wetenskaplike bestuursbeginsels en metodes is v~r­
der vir die eerste keer in organisasies van toepassing gemaa~.
Die jare 1890 - 1910 word deur Hickman en Silva (1987:5) beskou
as 'nkruispad in die geskiedenis en opkoms van moderne be-
sigheidsorganisasies. oit is tydens hierdie tydperk dat reusag-
tige ·veranderings in die Westerse wereld plaasgevind het wat
gelei het tot die opkoms van die moderne besigheidsonderneming.
Sodoende is 'n nuwe eeu van bestuursontwikkelingingelei. Volgens
Hickman en Silva (1987:6) het die omwenteling wat sodoende
teweeggebring is In verandering vanaf wat Adam smith die
"onsigbare hand van markmeganismes" genoem het, na wat Alfred
Chandler die "sigbare hand van bestuur" genoem het, meegebring.
Sedert die 1900's het 'n verskeidenheid ontwikkelings plaasgevind
wat 'n voortgesette invloed op organisasies se funksionering uit-
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geoefen het. Evolusioner gesproke is daar deur In verskeidenheid
bestuursfases beweeg wat gestrek het vanaf wetenskaplike' benader-
ings tot die organisasie se bestuur regdeur tot toenemende be-
stuursklem op vernuwing en aanpassing.
Ditis in 1990 presies In honderd jaar gelededat die laaste
groot omwenteling in besigheidbestuur volgens Hickman en Silva
(1987) plaasgevind het. Tussen toe en nou le In honderd jaar van
bestuursontwikkeling wat organisasies gebring het tot op die
drempel van In nuwe eeu en In nuwe era in bestuursontwikkeling
wat net sulke dramatiese veranderings teweeg mag bring as die
vorige.
Die geskiedkundige ontwikkeling in organisasieteorie wat . sedert
1890 plaasgevind het, word normaalweg deur organisasieteoretici
in drie onderskeibare denkrigtings ingedeel, naamlik:
die klassieke benadering wat fokus op werksverdeIing,
spesialisasie en konsepte van beheer en gesag;
die neo-klassieke benadering wat fokus op die houdings en
moreel van werkers, informele groepe, sosio-emosionele be-
hoeftes# en die rol of statusverhoudings wat in die or-
ganisasie na vore tree of toegeskryf word; en
die sosiale sisteembenadering wat fokus op interne en
eksterne interaksie-eienskappe van die organisasie.
Sedert die eerste pogings aangewend is om In sistematiese en
wetenskaplike studie van bestuur te onderneem, is die
oorspronklike benadering tot die bestuur van organisasies
verskeie kere gewysig. Hierdie veranderings word deur Hickman en
Silva (1987:16) in ses bestuurseras ingedeel, waarvan die eerste
drie handel met die wetenskap van bestuur en die laaste drie met
die kuns van bestuur.
Die eerste drie eras van moderne bestuur word deur Hickman en
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silva (1987:16) die rasionele eras genoem omdat organisasiege-
skiedenis gepoog het' omop In rasionele, kwantitatiewe en
wetenskaplike wyse met die toenemend komplekse bestuurstaak om te
gaan•.Die eras van rasionele/wetenskaplike bestuur word deur
Hickman ,en Silva (1987:16) as volg ingedeel.
Tabel 1 DIE DRIE ERAS VAN RASIoNELE BESTUUR (Hickman en Silva,
1987:16).
ERA BESTUURSFOKUS ORGANISASIE-RESPONS
1910-1935 Goed funksionerende Struktuurbou
multl-eenheid organisasie
hierargie
1935-1955 Maksimalisering van Verhoging van
-
produksie-uitset produktiwiteit
en doeltreffendheid
1955-1970 Verhoogde beheer oor Sisteemontwerp
alle o~anisaSie
veran erlikes
..
Die drie eras van kwalitatiewe of humanistiese bestuur het vol-
gens Hickman en silva (1987:17) begin met die strategiese beplan-
ningsera in 1970 toe bestuursfokus verskuif het na menslike in-
sette as In strategiese moontlikheid waardeur l n kompeterende
voorsprong verkry kan word bo mededingers. Toenemende klem is
geplaas op menslike en kwalitatiewe strategiee met die implikasie
dat bestuur geleidelik tot in die kultuurera gelei is. Hierdie
era het op heel natuurlike wyse in die innovasie-era ontplooi.
Die drie eras van kwalitatiewe of humanistiese bestuur word deur
Hickman en Silva (1987:-17) as volg ingedeel.
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Tabel 2 DIE DRIE ERAS VAN HUMANISTIESE BESTUUR (Hickman en
Silva, 1987:17) •.
ERA BESTUURSFOKUS ORGANISASIE-RESPONS
1970-1980 Suksesvolle kompeterende Strategiese
posisionering in mark beplanning
1980-1985 Uitmuntende prestasie Kultuurvorming
en funksionering
1985-laat 1990 Aanpassing by versnelde Innovasiebestuur
en toenemende
verandering
Wanneer die ontwikkeling van die verskillende bestuurseras beskou
word is dit opvallend dat elke bestuursera ontwikkel het as In
poging van bestuur om In greep te verkry op die vraagstukke en
probleme waa.rvoor organisasies op daardie punt in tyd te staan
gekom het in hul funksionering. In hierdie sin is bestuurseras
eintlik maar bruikbare response op die aard van die organisasie
se bestaansprobleme.
Wanneer hierdie indeling van bestuurseras deur Hickman en Silva
(1987) beskou word in verhouding tot die aard van die bestaans-
probleme waarmee suid-Afrikaanse organisasies huidiglik worstel -
gegewe die ekonomiese en sosio-politiese milieu waarbinne
funksioneer - sien ons dat meeste suid-Afrikaanse organisasies op
die drumpel van die kUltuurvormingera staan maar dat slegs enkele
organisasies aan die innovasiebestuursera begin raak.
Tog isverandering en vernuwing, binne die konteks van die
ekonomiese en sosio-politiese realiteite waarmee besigheidsor-
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ganisasies in die suid-Afrikaanse konteks gekonfronteer word, In
onafwendbare noodwendigheid.
InVerslag van Alfred (1989: 1) oor mannekragstrategiee stel dit
so: "If nothing else, welve learnt in South Africa to anticipate
and adapt to to massive change over the last decade. It Hierdie
massiewe veranderings in die omgewing waarbinne suid-Afrikaanse
organisasies funksionesr, impliseer dat bestuurfokus sal moet
verskuif na In bewustheid van verandering en die intelligente be-
stuur van verandering deurdat alle organisasiesubsisteme betrek
word en deel word van die veranderingsproses. Die dilemma vir be-
stuur in suid-Afrikaanse organisasies is, en gaan toenemend, die
·bestuur van verandering wees.
Klimaat en kultuurverandering gaan in hierdie proses In
belangrike bestuurswerkstuig wees. Deur die verandering van or-
ganisasies se klimaat en kultuur kan die konstekstuele omgewing
geskep wordwaarbinne die verandering van organisasiegedrags-
patrone, en daardeur ook van werknemerpersepsies, kan plaasvind.
Navorsingresultate van Project Free Enterprise (Nasser, 1989:95)
dui duidelik op die belang van die deurlopende bestuur van
werknemerhoudings, veral in die lig daarvan dat In swak begrip
vir werkerspersepsies by bestuur een van die hoofredes is waarom
groter toewydingtot die organisasie nie by suid-Afrikaanse
werknemers gevestig kan word nie.
volgens Schein (1984: 10) is eksterne oorlewing en interne in-
tegrasie van die organisasie twee kante van dieselfde munt. In
Organisasiekan nie oorleef indien dit nie as In geintegreerde
groep kan funksioneer nie. Die probleem waarvoor suid-Afrikaanse
bestuurslui te staan kom is hoe om hoe vlakke van organisasie-
toewyding daar testel, gegewe die persepsies wat deur werknemers
gehou word. Volgens die verslag van Project Free Enterprise
(Nasser, 1989) is die mate waarin veral swart· werknemers se
vertroue en bereidwilligheid tot organisasiedeelname afgeneem
het, In manifestasie van die persepsies wat deur swart werknemers
gehou word, en is dit ook een van die vernaamste oorsake vir
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Suid- Afrika se swak produktiwiteitsprestasie.
Die enkele suid-Afrikaanse organisasies wat wel deur uitsonder-
like produktiwiteitsprestasies gekenmerk word soos Cashbuild,
AECI, Volkswagen SA, Evkom, enYskor, om maar enkele bekende
voorbeelde te noem, het almal sonder uitsondering een aspek in
gemeen, naamlik In totale bestuurstoewyding teenoor deelnemende
bestuur waardeur sterk organisasietoewyding gevestig word. Binne
die Suid-Afrikaanse konteks moet deelnemende organisasiesisteme
dus beskou word as In kritiese aspek waardeur die werksmag se
persepsies verbeter kan word.
Di t is daarom ook vir bestuur van kardinale belang om die
evolusionere kragte wat klimaat- en kultuurpersepsies binne die
organisasie daarstel, te verstaan. Aan die een kant sal bestuur
sterk verenigde organisasiekulture tot stand moet bring waardeur
interne organisasie-integrasie teweeggebring kan word, terwyl die
hindernisse wat sulke sterk organisasiekulture vir enige p~gLng
tot organisasieverandering en vernuwing skep, ook gehanteer sal
moet word. Die snelle veranderings wat in die suid-Afrikaanse
organisasie-omgewings plaasvind bring mee dat sommige or-
ganisasiekulture nog nie eers goed vergemeenskaplik is nie, dah
is dit al oneffektief in terme van die passing wat dit met die
omgewing vir die organisasie daarstel. In Begrip van die wyses
waarop klimaat en kultuur binne die konteks van die organisasie
se funksionering tot stand kom, is dus noodsaaklik alvorensenige
poging deur bestuur aangewend sal kan word om die verwerwing van
Intoepaslike organisasieklimaat en kultuur te bestuur. Sonder In
begrip van die prosesse waardeur kultuur en kl imaat tot stand
kom, sal die bestuur van Suid-Afrikaanse organisasies nie in
staat wees tot die bestuur van die verandering nie, en word die
vermoe van Suid-Afrikaanse organisasies om te oorleef daardeur op
die spel geplaas.
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2. PROBLEEMSTELLING
Daar is in die vorige gedeelte gewys op die belang daarvan om die
prosesse waardeur klimaat en kultuur van die organisasie daarge-
stel word, te begryp in die lig van die potensiaal wat dit inhou
as .' n bestuurswerktuig waardeur goeie interne organisasie-
integrasie sowel as voortgesette organisasie-oorlewing be-
werkstellig kan word.
Die konsep organisasieklimaat is nie In nuwe begrip in die or-
ganisasiewetenskap nie. Dit wek reeds die afgelope 25 jaar In hoe
mate van navorsingsbelangstelling vanwee die veronderstelde ver-
band daarvan met ander organisasieverskynsels.
Ten spyte van die prominensievan klimaatsnavorsing in die be-
stuurswetenskappe is da~r steeds.nie uitsluitsel oor die konsep-
tualisering van organisasieklimaat nie, en word die konstruk
steeds gekenmerk deur In moeras van uiteenlopende definisies en
•
omskrywings. Organisasieklimaat is in so 'n mate 'n betwiste
konstruk. dat In opmerking van Guion (1973: 21) vandag. nog net so
geldig is as toe hy dit gemaak het, naamlik dat "the concept or-
ganization climate is undoubtedly important, but it also seems to
be one of the fuzziest concepts to come along in some time."
Die onvermoe van klimaatsnavorsers omdiebelangrikste teoretiese
strydpunte rondom die konseptualisering van klimaat op In be-
vredigende wyse aan te spreek, het gelei tot In afname in navor-
singsbelangstelling in die konstruk. Hierdie strydpunte sluit die
volgende vraagstukke in:
die toepaslike teoretiese eenheid vir klimaatsnavorsing;
die determinante van klimaat;
die veronderstelde verband tussen psigologiese klimaat en
organisasieklimaat;
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die interpretasie van perseptuele ooreenstemming;
die domein van klimaatsdimensies; en
die verhouding waarin kultuur en klimaat tot mekaar staan.
Ten spyte van die belangrikheid van klimaatsnavorsing vanwee die
veronderstelde verband daarvan met ander organisasieverskynsels
het konseptuele en metodologiese probleme rondom die
klimaatskonstruk klimaatsnavorsing gereduseer tot In
drupstraaltjie. Glick (1985) wys daarop dat tensy konseptuele
probleme rondom die klimaatskonstruk op In bevredigende wyse aan-
gespreek word, die konstruk organisasieklimaat nie langer as 'n
bruikbare navorsingsveld of bestuurswerktuig beskoll sal kan word
nie.
Dit blyk dus dat die klimaatskonstruk onderhewig is aan ernstige
teoretiese en metodologiese vraagstukke waarvan die vernaamste 'n
gebrek aan teoretiese integrasie is met die oog op operasionele
definiering van hierdie konstruk. Die dikwels inkonsekwente
definiering van die organisasieklimaatkonstruk bring mee dat
duidelike riglyne vir meting en teoriebou nie geidentifiseer kan
word nie. Die verskeidenheid en uiteenlopendheid van benaderings
tot.organisasieklimaat het "theoretical and empirical mUddy
waters" tot gevolg, soos Falcione en Kaplan (1984:300) dit noem.
Dat 'n behoefte aan teoretiese integrasie van die konstruk be-
staan, is lankal deur verskeie navorsers aangedui waarvan James
en Jones (1974) van die eerstes was. James en Jones (1974:1110)
doen aan die hand dat realistiese model le vir organisasie-
ontleding ontwikkel word en dat die posisie van organisasie-
klimaat binne so 'n model bepaal moet word. Tog wys James en
Jones (1974) daarop dat organisasieklimaat meestal binne die
literatuur so aangewend word dat dit nie In afsonderlike kom-
ponent binne In organisasiemodel regverdig nie, en selfs nie eers
kwalifiseer as 'n konstruk nie aangesien die basiese vereiste van
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In nomologiese net nie bevredig word nie1•
Ten spyte van aansienlike konseptuele vordering wat sedertdien in
die konseptualisering van die klimaatkonstruk plaasgevind het,
waarin die konseptualisering van klimaat verander het vanaf In
statiese na dinamiese organisasieverskynsel, het van so In
teoretiese raamwerk niks gekom nie. Die resentste klimaatsnavor-
sers 5005 Poole en McPhee (1983) wys steeds op die behoefte wat
aan In teoretiese raamwerk vir die bestudering van organisasie-
klimaat binne die konteks van organisasiefunksionering bestaan.
In oorsig van bestaande klimaatsliteratuur dui daarop dat daar
tot, op hede nie In enkele organisasieklimaatstudie uitgevoer is
wat die konstruk organisasieklimaat binne die raamwerk van In
teoretiese organisasiemodel bestudeer nie.
In Onvermoe om In teoretiese raamwerk vir die bestudering van die
klimaatskonstruk daar te stel, stel die behoud van die or-
ganisasieklimaatkonstruk as In bruikbare veranderlike vir die
multi-dimensionele studie van die verhouding tussen die individu
en die organisasie in gevaar. Glick (1985:606) wys daarop dat in-
dien die konstruk organisasieklimaat deur navorsers in die steek
gelaatword, dit sal lei tot eendimensionele benaderings tot or-
ganisasiegedrag wat organisasieteoretici niks nader bring aan In
oplossing vir die vraagstukke wat in elk geval die interaksie
tussen organisasie-eienskappe en individuele gedrag kenmerk nie.
Dat organisasieklimaatsnavorsers reeds organisasieklimaat-
navorsing versaak het ter wille van kultuurnavorsing blyk ook
duidelik uit die fei t dat In toename in navorsing oor or-
ganisasiekultuur begin plaasvind het op min of meer dieselfde
tydstip as wat In afname in organisasieklimaatnavorsing begin
plaasvind het.
--------------------
1. In Nomologiese net is In begrip wat dui op In stel navorsing
en metodes wat gerig is op die formulering van algemene wette of
verhoudingsreels wat vir In klas objekte geld (Gouws, Louw, Meyer
en Plug, 1979:201).
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In Direkte oorsaak hiervan is die onvermoe van organisasie-
klimaatsnavorsers om In teoretiese raamwerk daar te stel waar-
binne die bestudering van die organisasieklimaatkonstruk kon
geskied op In wyse wat verdere ontdekkings moontlik maak. In
Teoretiese raamwerk sal In sistematiese toename in kennis oor die
organisasieklimaatkonstruk moontlik maak. Sodoende sal bestaande
konseptuele en metodologiese vraagstukke op In bevredigende wyse
opgehef kan word.
1In Vraagstuk wat ook hieruit voortspruit en tot dusver on-
beantwoord geIaat is, is in watter verhouding organisasiekultuur
en organisasieklimaat soos wat dit binne die literatuur manifes-
teer, tot mekaar staan in terme van die rol wat elk binne die or-
ganisasie se funksionering speel. Totdat die rol wat or-
ganisasieklimaat in organisasiefunksionering speel nie op
teoretiese of empiriese vlak bepaaL is nie, kan die verhouding
daarvan met die konstruk organisasiekultuur ook nie op In be-
vredigende wyse gespesifiseer word nie.
In Verdere vraagstuk wat voortspruit uit die wyse waarop or-
ganisasieklimaat in die literatuur gekonseptualiseer word, is die
onderskeid wat in die literatuur getref word tussen die
konstrukte organisasieklimaat en kommunikasieklimaat. In Oorsig
van die literatuur dui daarop dat In groot aantal organisasie-
klimaatsnavorsers klimaat in terme van kommunikasieveranderlikes
konseptualiseer, of aspekte van kommunikasie in hulle benaderings
verweef. Gevolglik het die besef by organisasieklimaatsnavorsers
begin ontstaan dat "the communication pattern(s) used by the or-
ganization has an immediate impact on the life within that same
organization and may be a vital yet currently unexplored aspect
of organizational climate" (Lawler, Hall en Oldham, 1974: 153) •
Die ontwikkeling van die kommunikasieklimaatkonstruk is gevolglik
nou verweef met di~ van die organisasieklimaatskonstruk.
In In hoe mate ko-varieer die probleme wat organisasie- en kom-
munikasieklimaatsnavorsing kenmerk. Dieselfde konseptuele en
metodologiese dilemmas wat die organisasieklimaatnavorsing ken-
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merk, kenmerk ook kommunikasieklimaatnavorsing. Die vernaamste
hiervan is dat geen poging nog deur kommunikasieklimaatsnavorsers
aangewend is om In sistematiese en geintegreerde verklaring vir
die verband tussen kommunikasieklimaat en organisasiefunksioner-
ing te ontwikkel nie. Hoewel In groot aantal navorsingsondersoeke
in die literatuur gerapporteer word wat die oorsaaklike verband
tussen kommunikasie en ander organisasieveranderlikes soos te-
vredenheid, besluitneming, konflik ensomeer bestudeer, is die rol
wat kommunikasieklimaat in organisasiefunksionering speel nog
nooit aan die hand van In teoretiese raamwerk ondersoek of
verklaar nie. Kommunikasienavorsers soos Jablin (1980) wys dan
ook op die besondere belang daarvan om In geintegreerde
teoretiese raamwerk daar te stel waarbinne kommunikasieklimaat-
,navorsing onderneem kan word.
Hoewel daar In ooglopende verwant.skap tussen organisasieklimaat
en kommunikasieklimaat bestaan, gegewe die frekwensie, waarmee
kommunikasie as organisasieklimaatsdimensies in van die vroeere
organisasieklimaatstudies na vore tree, is feitlik geen studies
onderneem om die verhouding tussen organisasieklimaat en kom-
munikasieklimaat op empiriese vlak te ondersoek nie. In Moontlike
verklaring hiervoor is dat navorsing oor beide konstrukte nog
geworstel het met die vraagstuk van watter veranderlikes elk van
hierdie konstrukte onderle en dus nie die verband tussen hierdie
twee konstrukte kon ondersoek voordat die konstrukte self
operasioneel binne die raamwerk van In organisasiemodel
gedefinieer kon word nie.
Die huidige stand van sake is dus dat, hoewel daar deur navorsers
vermoed word dat die konseptuele domein van organisasieklimaat en
kommunikasieklimaat in In hoe mate oor dieselfde dimensionaliteit
mag beskik, daar nie op teoretiese of empiriese vlak In verband
tussen hierdie twee konstrukte gespesifiseerkan word nie.
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3. DOEL VAN DIE STUDIE
Dit is teen die agtergrond van bostaande konseptuele en
metodologiese probleme met die operasionele definiering van sowel
die organisasieklimaatkonstruk as die kommunikasieklimaatkonstruk
dat hierdie studie onderneem word. Daar is reeds daarop gewys dat
tensy navorsers daarin slaag om hierdie teoretiese en
metodologiese vraagstukke op In bevredigende wyse binne die raam-
werk van In teoretiese organisasiemodel op te hef, die konstruk
organisasieklimaat nie langer as In bruikbare navorsingsveld of
bestuurswerktuig beskou sal kan word nie.
Daar is egter ook gewys op die belang van klimaat as In bestuurs-
werktuig in die bestuur van die massiewe veranderings waarmee be-
sigheidsorganisasies binne die ekonomiese, sosiale en politiese
realiteite van die suid-Afrikaan~e besigheidsomgewing gekonfron-
teer word. Daar is aangetoon dat dit van kardinale belangvir die
oorlewing van Suid-Afrikaanse organisasies is dat bestuur die
ontwikkelingskragte wat klimaat en kultuur binne die organisasie
daarstel, moet begryp.
Op In teoretiese sowel as In praktiese vlak kan organisasie-
teoretici dit dus nie bekostig om die konstruk organisasieklimaat
as bruikbare navorsingveld te versaak nie. Die enigste wyse
waarop hierdie konstruk sy bruikbaarheid vir organisasiebestuurs-
wetenskappe kan behou is indien klimaatsnavorsers daarin sou
slaag om die konstruk organisasieklimaat binne die raamwerk van
In teoretiese model van organisasiefunksionering te isoleer, te
definieer en die verband daarvan met die organisasiesisteem as In
geheel te bepaal. Slegs dan kan die konseptuele en metodologiese
vraagstukke wat die klimaatskonstruk soos wat dit binne die
literatuur manifesteer teister, op In bevredigende wyse opgehef
word. slegs indien die konstrukte organisasieklimaat en kom-
munikasieklimaat binne die teoretiese. raamwerk van In or-
.ganisasiemodel, operasioneel gedefineer word, sal dit moontlik
word om te bepaal in watter verhouding hierdie twee konstrukte
teenoor mekaar staan sover dit die rol wat klimaat in die or-
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ganisasie se funksionering speel, betref.
Die doel van hierdie studie kan gevolglik omskryf word as In om-
vattende teoretiese ondersoek na die rol wat kommunikasieklimaat
in persepsies van organisasieklimaat van die formele organisasie
speel.
4. METODE
In"hierdie studie is die doel om In teoretiese verband tussen die
konstrukte organisasieklimaat en kommunikasieklimaat, binne die
raamwerk van In teoretiese model van organisasiefunksionering, te
spesifiseer. Die doel van hierdie studie impliseer dus dat In
teoretiese model van organisasiefunksionering gekonstrueer moet
wordwaarbinne'" elk van hierdie konstrukte geisoleer en
gedefinieer kan word. Hierdeur kan bepaal word in watter·verhou-
ding hierdie twee konstrukte teenoor mekaar staan in terme van
die rol wat elk ten opsigte van die organisasie se funksionering
speel.
Die eerste gedeelte van hierdie studie sal gevolglik gerig word
op die konstruksie van In toepaslike teoretiese model van or-
ganisasiefunksionering, terwyl die tweede gedeelte van hierdie
studie binne die raamwerk van hierdie model elk van hierdie
konstrukte op operasionele wyse sal definieer. Die laaste
gedeelte van hierdie studie sal binne die raamwerk van die
teoretiese model van organisasiefunksionering die verhouding
waarin hierdie twee konstrukte teenoor mekaar staan, in terme van
die rol wat klimaat binne die organisasie speel, op teoretiese
vlak bepaal.
In hoofstuk 2 van hierdie studie sal daar dus .1n oorsig oor die
vernaamste teoretiese denkrigtings in dieontstaan en ontwikkel-
ing van organisasieteorie gegee word, met die oog daarop om die
mees toereikende benadering vir die bestudering van organisasies
en hul funksionering te identifiseer, sodat dit as In teoretiese
13
grondslag vir hierdie studie kan dien. In hoofstuk 3 sal 'n oor-
sig gebied word van die verskillende benaderings tot or-
ganisasiefunksionering wat binne hierdie teoretiese grondslag on-
derskeikan word. Deur volledige oorsig van spesifieke or-
ganisasiemodelle binne hierdie teoretiese benadering te onder-
neem, sal 'n gefntegreerde teoretiese perspektief deur sintese
daaroor ontwikkel word, aan die hand waarvan 'n toereikende model
van organisasiefunksionering dan in hoofstuk 4 gekonstrueer kan
word vir die verklaring en voorspelling van organisasiegedrag.
Hoofstukke 2, 3, en 4 sal dus gewy word aan die konstruksie van
'n toereikende model van organisasiefunsionering, waardeur 'n
teoretiese raamwerk daargestel kan word en waarbinne die volgende
gedeelte van die studie onderneem kan word.
In hoofstukke 5 van hierdie studie sal die konstruk organisasie-
klimaat teen die agtergrond van die eksplisiete teoretiese raam-
werk wat in die eerste gedeelte van die studie ontwikkel is, be-
skou word, met die doel om die konstruk organisasieklimaat binne
hierdie raamwerk te isoleer en die verband daarvan met die or-
ganisasiesisteem as 'n geheel te bepaal. In hoofstuk 6 sal daar
'n oorsig van die konstruk kommunikasieklimaat gegee word met die
doel om die konstruk kommunikasieklimaat binne die raamwerk van
die organisasiemodel te operasionaliseer en die verband daarvan
met organisasiefunksionering aan te toon.
Hierdie gedeelte van die studie is dus daarop gerig om die
konstrukte organisasie- en kommunikasieklimaat binne die raamwerk
van die model van organisasiefunksionering te omskryf en die ver-
band van elk met organisasiefunksionering te bepaal sodat daar in
die laaste gedeelte van hierdie studie gefokus kan word op die
verhouding waarin hierdie twee konstrukte teenoor mekaar staan in
terme van die rol wat klimaat binne die organisasie speel.
In hoofstuk 7 sal die teoretiese verband wat tussen die
konstrukte organisasieklimaat en kommunikasieklimaat bestaan,
bepaal word deur hierdie twee konstrukte te organiseer en binne
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die raamwerk van die organisasiemodel in verhouding tot mekaar
voor te stel. Sodoende sal 'n teoretiese verband tussen hierdie
twee konstrukte gespesifiseer kan word aan die hand waarvan die
rol van kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat
bepaal sal kan word.
1.5
HOOFSTUK 2
'N.KRITIESE EVALUERING VAN VERSKILLENDE ORGANISASIETEORIEe
!
1. INLEIDING
In sy wese is ens moderne samelewing organisatories, dog strek
die behoefteaan organisering en bestuur van menslike pogings vir
die bereiking van groeps- of persoonlike doelstellings volgens
Boone en Bowen (1987:1) feitlik sover terug as tot aan die begin
van menslike bestaan. Etzioni (1964:1) wys daarop dat Farao's
reeds organisasies gebruik het vir die bou van piramides en dat
die Chinese heersers duisende j are gelede groot besproeiings-
skemas met behulp van organisasies tot stand gebring het. Volgens
George (1968) is die vroegste ge~krewe verslag van bestuursakti-
witeit gedateer uit die tydperk van die Samareers ongeveer 5000
v.C.
Organisasies is dus -ni.e 'n moderne ontdekking nie. Hoewel alle
organisasies primer bestaan om doelstellings te realiseer wat nie
deur individue bereik kan word nie (Gibson, Ivancevich en
Donelly, 1985:7), en dus gekenmerk word deur doelgerigte gedrag,
is daar tog verskille tussen die vroegste organisasies en moderne
organisasies. Etzioni (1964:2) wys daarop dat daar binne die
moderne gemeenskap 'n toename in die omvang en rasionaliteit van
organisasies is. Moderne gemeenskappe het soveel organisasies dat
'n hele stel tweede-orde organisasies nodig geword het om or-
ganisasies te organiseer en te beheer. Etzioni (1964:2) wys ook
daarop dat moderne organisasies oor die algemeen meer doeltref-
fend funksioneer omdat samelewingsveranderinge die sosiale omge-
wing meer ontvanklik gemaak het vir organisasies, en die kuns van
beplanning, koor-di.nasLe en beheer saam met die bestudering van
bestuursaktiwiteit ontwikkel het.
Boone en Bowen (1987: 1) wys daarop dat hoewel die behoefte aan
organisasie en bestuur so oud 5005 die mensheid self is, pogings
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tot In sistematiese studie van hierdie sosiale verskynsel
relatief jonk is. Volgens Pugh (1984:9) is dit eers in hierdie
eeu dat klem geplaas is op die administratiewe aspekte van or-
ganisasies en dat die impak van sosiaal-wetenskaplike denke
hierop In belangrike krag geword het.
Organisasieteorie kan gedefinieer word as In studie van die
struktuur, funksionering en prestasie van organisasies, asook die
gedrag van groepe en individue binne hulle (Pugh 1984:9).
SkrYwers van organisasieteoriee poog om inligting te versamel en
teoriee te formuleer oor hoe organisasies funksioneer en hoe dit
bestuur moet word. Volgens Pugh (1984:9) is dit teoreties in die
sin dat dit poog om veralgemenings wat van toepassing op alle or-
ganisasies is, daar te stel.
Volgens Boone en Bowen (1987:1) was daar tot en met die begin van
die twintigste eeu In geleidelike maar stadige ontwikkeling van
geskrewe materiaal oor die organisasie, maar met min sistema-
tiese toename in kennis daaroor. In die laaste paar jaar van die
19de eeu het daar egter as gevolg van twee faktore dramatiese
veranderinge plaasgevind:
Die Lndus't.r-LeLe revolusie het gelei tot die groei van be-
sigheidsorganisasies van ongekende grootte en mag waardeur
unieke organisatoriese- en bestuursprobleme ontstaan het wat
die hoof gebied moes word.
Die sistematiese studie van organisasies en bestuur het
daartoe gelei dat die ontwikkeling van die moderne
wetenskaplike beginsels ook op bestuursmetodes in or-
ganisasies van toepassing gemaak is.
Teen die begin van die twintigste eeu is die eerste pogings aan-
gewend om In sistematiese en wetenskaplike studie van bestuur te
loods. 'Veral drie persone Taylor, Fayol en Weber, se pogings het
gedien as katalisator vir die daaropvolgende snelle uitbreiding
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van die gekodifiseerde kennis binne die veld van organisasie-
teorie (Boone en Bowen, 1987:2). Deur die jare het organisasie-
teorie volgens Scott, Mitchell en Birnbarum (1981:3) al hoe krag-
tiger in diens van bestuur geword.
Verskeie denkrigtings het vir organisasienavorsing ontstaan. Elk
van hierdie denkrigtings verteenwoordig volgens Wilson, Goodall
en Waagen (1986:27) In spesifieke tipe organisasie met In profiel
van die tipe organisasiegedrag waaraan voorkeur gegee word. Enige
oorsig oor die aard van organisasies sou dus In oorsig oor alter-
natiewe perspektiewe tot In begrip van menslike gedrag in or-
ganisasies insluit.
In hierdie hoofstuk word gekyk na verskeie teoriee oor or-
ganisasies met die volgende oogmerke in gedagte:
(1) om die aard van organisasies soos uitgelig in elke benader-
ing te beklemtooni
(2) om sodoende tot In volle begrip van organisasiefunksionering
te komi en
(3) om aan die hand hiervan die mees toereikende teoretiese
benadering as uitgangspunt vir hierdie studie te selekteer.
2. DIE ORGANISASIE AS ENTITEIT IN TEORETIESE OORSIG
Ten einde In begrip van die konsep organisasie in perspektief te
plaas~s dit belangrik om In oorsig te gee oor verskillende
organisasieteoriee soos gepostuleer deur verskeie or-
ganisasieteoretici. Hierdie organisasieteoriee kan die or-
ganisasie ontleed in terme van historiese ontwikkeling, perspek-
tief, of in terme van die prosesse wat binne die organisasie
plaasvind. Alhoewel daar In groot hoeveelheid organisasieteoriee
bestaan, is daar redelike ooreenstemming dat hierdie teoriee op
grond van historiese ontwikkeling in drie groepe verdeel kan word
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(Littlejohn 1983:240). Volgens Williams (1982) Dessler (1980) en
Scott (1977) kan die geskiedkundige. ontwikkeling van or-
ganisasieteorie in drie onderskeibare denkrigtings naamlik die
klassieke, neo-klassieke en moderne organisasieteorie verdeel
word. Tortoriello, Blatt en De Wine (1978: 24) som die fokus van
elk van hierdie denkrigtings as volg op:
Die klassieke benadering fokus op werksverdeling,
spesialisasie, en konsepte van beheer en gesag.
Die neo-klassieke of menseverhoudingsbenadering fokus op
houdings en moreel van werkers, informele groepe, sosio-
emosionele behoeftes van werkers, en die rol- en statusver-
houdinge wat toegeskryf word of na vore tree in die or-
ganisasie.
Die sosiale sisteembenadering fokus op interne en eksterne
interaksie-eienskappe van die organisasie.
Vervolgens word In volledige oorsig oor elk van hierdie benader-
ings gegee.
2.1. Die Klassieke Benaderinq
Die klassieke benadering het volgens Litterer (1963: 14) amper
uitsluitlik betrekking op die "anatomie van die formele
organisasie" • As sodanig is die fokus op die formele or-
ganisasiestruktuur. Veral drie organisasieteoretici het volgens
Tortoriello et al (1978:25) e~ Boone en Bowen (1987:2) tot die
ontwikkeling van die klassieke benadering bygedra. Hierdie drie,
Taylor, Fayol en Weber se werk was instrumenteel in die ontwik-
keling van die klassieke benadering. Van die drie, was Taylor
volgens Boone en Bowen (1987:2) aanvanklik die invloedrykste.
Volgens Tortoriello, Blatt en De Wine (1978:25) het die klassieke
benadering sy ontstaan gehad toe Frederick Taylor sy sogenaamde
19
wetenskaplike bestuursbenadering geformuleer het. Hierdie
benadering het as sodanig bekend gestaan vanwee die toepassing
van wetenskaplike metodes in organisasiebestuur, veral ten op-
sigte van die produksiestruktuur van die organisasie (Tortoriello
et aI, 1978:~5). Die wetenskaplike bestuursbenadering het van die
standpunt uitgegaan dat werkers rasioneel is en ekonomies
gemotiveer word (Seiler, Baudhuin en Schuelke, 1982: 37) •
Wetenskaplike bestuurders het geglo dat oneffektiewe bestuur te
wyte is aan gebrekkige beheer en ontoepaslike aanwending van
beloningstelsels (Seiler et aI, 1982:37). Die fokus van hierdie
benadering val volgens Porter en Roberts (1977:100) dus op die
minder gekompliseerde aspekte van werksorganisasie. Die werker is
deur Taylor en sy medewerkers beskou as In verlenging van die
werk en monetere vergoeding is gesien as die enigste dryfveer vir
die motivering van werkers (Porter en Roberts, 1977:100). Volgens
Rogers en Argarwala-Rogers (1976?33) fokus Taylor se benadering
in wese op die fisiese kapasiteit van werkers en die ontwikkeling
van In vergoedingsisteem rondom die konsep van die rasioneel-
ekonomiese mens. So het menslike gedrag volgens wetenskaplike be-
stuur In verlenging van die organisasiestruktuur geword met min
erkenning aan sosiale behoeftes. Werkers is selfs wetenskaplik
geselekteer om by die taak te pas'(Wilson et aI, 1986:28).
Henry Fayol en Max Weber het veral bygedra tot die verdere
ontwikkeling van die klassieke benadering (Tortoriello et aI,
1978:25). Fayol het Taylor se bestuursbeginsels uitgebrei en
buite die produksieveld toegepas deur die ontwikkeling van In
teorie van administrasie vir topbestuur. Fayol, In Franse in-
dustrialis van die 1920 ls het die konsep ontwikkel dat or-
ganisatoriese prosedures gesistematiseer kan word (Wilson et al
1986:28). Fayol het hierdie beginsel toegepas op bestuur en daar-
deur Taylor se produksie-georienteerde analise uitgebrei om be-
stuursfunksies te identifiseer (Wilson et al 1986: 28). Volgens
Dessler (1980:22) is Fayol se fokus op In gesentraliseerde,
funksioneel-gespesialiseerde organisasiestruktuur waarbinne elke
individu In gedefinieerde posisie beklee. Hierdie gespesia-
liseerde aard van organisasiestruktuur in Fayol se teorie bring
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volgens Wilson et al (1986:29) In formele kommunikasiesisteem
tussen lyn en staf posisies mee. Waar Taylor besorg was met die
beplanning van werk op die ,laagste organisasievlakke, het Fayol
gefokus op die topbestuursvlak van die organisasie, veral met
betrekking tot voorspelling, beplanning, die ontwikkeling van die
organisasie en sy beheerstelsels met die oog op koordinasie van
pogings op alle organisasievlakke (Boone en Bowen 1987:2).
Ongeveer in dieselfde tydperk as wat Taylor en Fayol die basiese
beginsels van wetenskaplike bestuur geformuleer het, het Max
Weber, In Duitse sosioloog, In organisasiemodel - later bekend as
die burokrasie - ontwikkel (steers; 1984:26). Max Weber het vol-
gens Tortoriello et al (1978:27) van die standpunt uitgegaan dat
die enigste wyse waarop In organisasie doeltreffend kon
funksioneer deur middel van die toepassing van die burokratiese
model is. In B'llrokratiese organisasie is volgens Williams
(1982: 235) In organisasie wat volgens hierargiese lyne gestruk-
tureer is, met werkers in die laagste vlak, burokrate in die mid-
del en uitvoerende bestuurders in die topstruktuur. In Burokraat
is In bestuurder of administrateur wat op In vlak bo die werkers,
maar onder die vlak van besluitneming funksioneer.
Weber beskryf die idieel burokratiese organisasie as In sisteem
van beheer wat gegrond is op reels (Farace en Russel 1971: 10) •
Hierdie reels reguleer die hele organisasiestruktuur en -proses
op die grondslag van tegniese kennis met die oogmerk om
organisasie-effektiwiteit te maksimaliseer.
Volgens Weber Is die organisasie In gesagstruktuur waarbinne In
werksverdeling voorkom. In Sentrale aspek van Weber se buro-
kratiese teorie is volgens Littlejohn (1983: 241) die konsepte
mag, outoriteit en wettigheid. Weber tref In onderskeid tussen
drie tipes gesag naamlik tradisionele gesag, charismatiese gesag
en burokratiese of. rasioneel-wettige gesag (Littlejohn,
1983:241). Volgens Weber is burokratiese mag gesetel in reels wat
alle organisasielede beheer en deur hulle aanvaar word. Volgens
Weber (in Parsons, 1975:337) is die burokrasie die rasionele wyse
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waarop noodsaaklike beheer op werkers uitgeoefen kan word, en as
sulks is dit superieur tot enige ander vorm van organisasie in
pr-esas re , stabiliteit, betroubaarheid en in die handhawing van
dissipline. Webe~ hetbygedra tot diestrukturele aantrek-
kingskrag van wetenskaplike bestuur (Wilson et al 1986:29). Deur
die burokrasie voor te staan as die mees rasionele vorm van or-
ganisasie, het Weber Taylor se aanname dat In optimaal effektiewe
organisasiestruktuur wetenskaplik bereken kan word, uitgebrei
(Wilson et aI, 1986:29). Weber erken dat wetenskaplike bestuur
beperk is deur individue se vermoe tot rasionele oordeel en
gebruikdie beperkings van wetenskaplikheid om die informele
potensiaal van organisasiekommunikasie wat buite die
wetenskaplike sisteem .val, te beheer2•
Ander persone wat In bydrae gelewer het tot die ontwikkeling van
die klassieke benadering is Gant en Gilbreth, Mooney en Reiley
(1931) en Gullick en Urwick (1937). In die werk van Gant en
Gilbreth is daar volgens Scott et al (1981:10-11) duidelike
ooreenkomste met die uitgangspunte van wetenskapl ike bestuur,
veral met betrekking tot tegniese rasionaliteit en doeltref-
fendheid.
Mooney en Riley (1931) se teorie is in volkome ooreenstemming met
die norme vir tegniese rasionaliteit wat gestel word in die werk
van Weber, Fayol en selfs die van urwick (Scott et al 1981:11).
Urwick (1937) fokus op dieselfde organisasie-elemente as Fayol en
Weber maar voeg kontrole-span, lyn- en stafverhoudinge e n
funksionalisme by. Hy aanvaar tegniese rasionaliteit as gegewe,
maar wend hom veral tot die ontwikkeling van verbeterde toepas-
singstegnieke daarvoor (Scott et aI, 1981:8-9). Porter en Roberts
--------------------
2. In sy boek The Closing of the American Mind loods Allan Bloom
(1987:141-164) In satiriese aanval op die verpopularisering van
Weber se begrippe "rasionaliteit" en "charisma" deur Amerikaanse
sosiaal-wetenskaplikes wat nie die diepgaande invloed van
Nietzsche op Weber begryp nie. Volgens Bloom (1987:141-156) het
Weber self erken dat rasionaliteit bloot die verskaffing van
redes vir dit wat nie redes het nie, of onredelik is. Hiervolgens
kan rasionaliteit dikwels die teenoorgestelde van skeppendheid
wees omdat dit die onbewuste dissiplineer of negeer.
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(1977: 100) wys daarop dat Fayol, Gullick, Urwick en Mooney en
Riley In meer komplekse siening van die organisasie handhaaf as
Taylor en Weber en veral werkseffektiwiteit en die strukturele
verhoudings tussen produksiepersoneel en ander organisasie-
eenhede beklemtoon.
2.1.1. Die aannames van die klassieke benadering
Baird (1977:31) vat die uitgangspunte van die klassieke benader-
ing as volg saam:
bestuur is verantwoordelik vir die organisasie van produk-
tiewe elemente van die organisasie in belang van ekonomiese
doelstellings;
ten opsigte van mensebronne is dit In proses van rigting gee
aan menslike pogings, beheer en wysiging van gedrag, en
motivering v~n werkers om in die behoeftes van die or-
ganisasie te voorsien; en
sonder aktiewe inmenging van. bestuur sal werkers afsydig
staan teenoor organisasiebehoeftes en dit moontlik selfs
teenstaan.
Litterer (1967:14) en Scott (in Hackman, Lawler en Porter,
1977: 54) onderskei vier basiese beginsels, waarop die klassieke
benadering berus, naamlik:
(1) Die verdeling van arbeid wat die hoeksteen van die klassieke
teorie vorm en waarop die verdere drie beginsels gegrond is;
(2) Die skalere en funksionele verdeling van die organisasie wat
verband hou met die logiese groepering van die organisasie
in gespesialiseerde eenhede en wat die vestiging van In be-
heerstruktuur insluit;
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(3) Die vestiging van In struktuur wat fokus op die bereiking
van organis<:lsiedoelwitte. Die klassieke benaderLnq fokus
veral op twee strukturele elemente naamlik lyn en staf: en
(4) Die beginsel van spanwydte van beheer wat In direkte invloed
op die vorm van die organisasiestruktuur het.
Gesentraliseerde organisasies-impliseer In kleiner spanwydte
van beheer, terwyl gedesentraliseerde organisasies In wyer
spanwydte van beheer impliseer.
Baird (1977:17-19) groepeer die veranderlikes wat deur die klas-
sieke teorie aangespreek word in die volgende drie basiese
dimensies:
(1) Departementalisasie wat betrekking het op die toewysing van
verantwoorde~ikheid aari verskeie afdelings van die or-
ganisasie en op die wyse waarop verantwoordelikheid hanteer
word:
(2) Struktuur wat verwys na veranderlikes soos organisasiedoel-
witte, funksionele en statusverdelings, verantwoordelikheid,
gesag en die delegasie van verantwoordelikheid en gesag: en
(3) Produksie, wat beskou kan word in terme van tyd- en be-
wegingstudies, werkvloei en produktiwiteit.
Binne die klassieke benadering is die doelstellings van die or-
ganisasie dus tweeledig van aard, naamlik:
(1) taakvoltooiing: en
(2) verhoging van produktiwiteit en effektiwiteit.
2.1.2. Kritiek teen die klassieke benadering
Sekerlik die vernaamste punt van kritiek teen die klassieke
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benadering is die meganistiese aard daarvan. Lawler et al
(1977: 57) wys in hierdie verband daarop dat die klassieke
benadering slegs die struktuur en funksies van organisasies om-
vat, terwyl menslike gedragselemente buite rekening gelaat word.
Littlejohn (1983:243) sien die oorbeklemtoning van struktuur- en
taakveranderlikes en die onderbeklemtoning van menslike en kom-
munikasiegedragveranderlikes as die vernaamste tekortkominge van
die benadering.
Vloeberghs (1981:24) opper die volgende punte van kritiek teen
die benadering:
(1) Die benadering moet begryp word binne die tydskader waarin
dit geformuleer is en is dikwels terug te voer na persoon-
like lewensomstandighede van teoretici self. So byvoorbeeld
het hedendaagse verhoudings tussen bestuur en werkers
volkome verander van wat di.t; aan die begin die eeu was.
Hierdie benadering is dus nie meer toepaslik in meeste
omstandighede nie; en
(2) Die teoriee is te voorskriftelik. Littlejohn (1984:243)
sluit aan by hierdie punt van kritiek en stel dit dat die
meeste klassieke teoriee te voorskriftelik of normatief is
wat meebring dat hulle nie organisasiefunksionering ver-
duidelik of beskryf nie. Hackman et al (1977) beskou die
benadering om hierdie rede dan ook as onvolledig in perspek-
tief, want dit maak nie voldoende voorsiening vir voorspel-
lings in terme van meer komplekse organisasieverskynsels
nie.
Littlejohn (1984:243) wys ten slotte daarop dat hoewel sommige
uitgangspunte van die klassieke teoriee 'n mate van geldigheid
het, die filosofiese toepaslikheid van die aannames van hierdie
teoriee nie toereikend is nie, en hulle heuristiese waarde daarom
ook beperk is. Dit was juis vanwee die tekortkominge van die
klassieke benadering ten opsigte van menslike gedrag en kommu-
nikasie dat die menseverhoudingsbenadering in die 1930's ontstaan
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het.
2.2. Die Neo-Klassieke Benadering
Die neo-klassieke of menseverhoudingsbenadering ontwikkel volgens
Littlejohn (1983:243) en Porter en Roberts (1977:101) gedeeltelik
as In reaksie teenoor die meganistiese siening van die mens en
gedeeltelik as In reaksie op die depressie van 1930's. Die bewe-
ging is aangevuur deur die Tweede Wereldoorlog en teen die middel
1940's was die benadering baie populer (Littlejohn 1983:243).
Scott et al (1981:34) hUldig die mening dat daar nie werklik 'n
neo-klassieke teorie as sodanig is nie, maar dat eerder verwys
kan word na standpuntinname teenoor die tekortkominge van die
klassieke teorie. Volgens Tortoriello et al (1978:33) het die
tegnologiese vooruitgang en gepaardgaande spesialisasie die besef
laat posvat dat motivering van werkers deur monetere dryfvere nie
voldoende is nie, aangesien produktiwiteit ten spyte van hoer
lonenie geoptimaliseer is nie. Lupton (1968:23) wys daarop dat
ontnugtering met wetenskaplike bestuur veraI teweeg gebring is
omdat die riglyne gerig was op pra~tiese optrede en nie teoriee
oor mense was nie. Scott (1977:56) wys daarop dat die neo-
klassieke teorie nie die klassieke teorie as sodanig vervang nie,
maar dit eerder aanvuI. Volgens Williams (1982:237) het neo-
klassieke organisasieteoretici beswaar gemaak daarteen -dat
menslike motivering primer in terme van ekonomiese voordele
verklaar kon word, asook teen die siening dat organisasiebegin-
sels universeel van aard is.
uit 'n oorsig van die literatuur blyk dit dat daar ooreenstemrning
is dat die benadering sy ontstaan gehad het met die Hawthorne
studies wat baie aandag in die 1920's en 1930's getrek het
(Littlejohn, 1983; Tortoriello et aI, 1978; Seiler et aI, 1982;
en andere). Hierdie uitgebreide studies wat onderneem is deur
Roethlisberger, Dickson en Mayo by Western Electric is
gepubliseer in die boek Management and the Worker (1939) wat 'n
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opsomming van die Hawthorne werk was. Volgens Scott (1977:56) het
die Hawthorne studies aan die menseverhoudingsbenadering sy naam
verleen omdat daar vir die eerste keer gekyk is na die individu
en die informele organisasie se invloed op die organisasiestruk-
tuur. As gevolg van sy impak op die ontstaan van die mensever-
houdingsbenadering word Elton Mayo as die vader van die beweging
beskou, hoewel Kurt Lewin ook In belangrike vroee bydraer is
(Littlejohn 1984:243).
Perrow (1972:97) onderskei twee algemene vertakkings in die men-
severhoudingsbenadering. Die eerste fokus uitsluitlik op
leierskap in organisasies. Die uitgangspunt hier is dat leierskap
moreel bepaal, waardeur verhoogde produktiwiteit bevorder word.
Etzioni (1964:32) wys daarop dat die menseverhoudingsbenadering
by uitstek die rol van deelname, kommunikasie en leierskap be-
klemtoon. Die tweede vertakking van die menseverhoudingsbenader-
ing is meer algemeen en het te make met die organisasieklimaat as
geheel.
2.2.1. Aannames van die neo-klassieke benadering
Die basiese aannames van die menseverhoudingsbenadering word deur
Etzioni (1964:34-38) as volg opgesom:
(1) Die produksievlak word bepaal deur sosiale norme3 en nie
deur fisiologiese faktore nie;
(2) Nie-ekonomiese belonings
werkers se gedrag en
ekonomiese dryfvere;
het In aller belangrike invloed op
beperk daardeur die impak van
(3) Werkers tree dikwels nie as individue op nie, maar eerder as
lede van groepe;
3. In Sosiale norm dui op In ongeskrewe reel wat op algemeen aan-
vaarbare gedrag gebaseer is en waarvolgens In individu of sub-
groep beoordeel word (Gouws et aI, 1979:285).
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(4) Leierskap is besonder belangrik en behels beide £ormele en
informele aspekte; en
(5) Kommunikasie is die belangrikste faktor wat deelname in be-
sluite bevorder.
Wetenskaplike bestuur en die menseverhoudingsbenadering is in
baie opsigte in direkte teenstelling tot mekaar. Faktore wat deur
een benadering as krities en noodsaaklik beskou is, is deur die
ander benadering grootliks geignoreer (Etzioni, 1964: 39). Ver-
volgens word die menseverhoudingsbenadering bespreek aan die hand
van kritiek op en byvoegings tot die klassieke benadering.
(i) Arbeidsverdeling
Scott (1977:56) wys daarop dat die neo-klassieke kritiek teenoor
die verdeling van arbeid gerig is op die invloed wat dit het op
(1) die werker en (2) die bestuur. Op individuele vlak fokus die
kritiek veral op die feit dat arbeidsverdeling soos voorgestaan
deur die klassieke benadering vir die individu lei tot verveling,
uitputting , vervreemding en betekenisloosheid van werk. op be-
stuursvlak lei arbeidsverdeling tot komplekse motiverings- en
koordinasie-aktiwiteite -aangesien 'n aantal spesialiserings-
gebiede gekoordineer moet word. Volgens Lewis (1980:26) word te
min aandag aan individuele motiveringsaspekte geskenk.
(ii) Skalere en funksionele prosesse
Veral twee aspekte van skalere en funksionele prosesse word deur
die neo-klassieke benadering beskou, naamlik die delegasie van
gesag en verantwoordelikheid en gapings of oorvleuelings in
funksionele gesag (Scott 1977:56). Volgens Scott (1977:56) is die
klassieke siening van funksionele en delegasieprosesse deur die
neo-klassici as te idealisties beskou. Hoewel skalere en
funksionele prosesse wel teoreties geldig is, word die geldigheid
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daarvan in die praktyk bevraagteken.
Die neo-klassici kritiseer die klassieke aanname dat die vermoe
tot deleqasie en dus ook gesag, afhanklik is van individuele
vermoe op twee gronde. Ten eerste is individuele vermoe moeilik
objektief bepaalbaar en kan individuele vermoens ook sodanig
ontwikkel dat dit taakvereistes kan oorskry.
Tweedens word die direkte verhouding tussen vermoe en gesag
beinvloed deur faktore buite die formele verhouding, wat kan lei
tot In wanbalans tussen individuele vermoe en gesag en waarvoor
daar nie deur die idealistiese klassieke teoretici voor voorsien-
ing gemaak word nie.
(iii) Struktuur
Die belangrikste kritiek van die neo-klassieke benadering ten op-
sigte van organisasiestruktuur sentreer rondom die verdeling tus-
sen lyn- en staffunksies (Scott et al 1981: 37). Neo-klassieke
kritiek is veral gerig op die konflik wat ontstaan vanwee
funksionele verskille tussen lyn en staf posisies. Omdat lyn- en
stafposisies wesentlik verskil, is daar inherente konflik tussen
persone/qroepe wat hierdie funksies vervul. Volgens Scott
(1977:56) dui neo-klassieke teoretici ook ander struktureel-
gebaseerde konflikareas aan. Die klassieke benadering daarenteen
erken geen konflik binne die organisasie nie (Etzioni, 1964:21).
Die menseverhoudingsbenadering sien dit as noodsaakl ik om or-
ganisasiestruktuur in verband te bring met werknemers se sosiale
behoeftes. Die klassieke benaderinq daarenteen beskou die formele
organisasie as die bloudruk waarvolgens organisasies gestruk-
tureer moet word en waaraan voldoen moet word (Etzioni 1964:20).
(iv) Spanwydte van beheer
Scott et al (1981:38) identifiseer twee punte van kritiek wat die
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neo-klassieke benadering ten opsigte van spanwydte van beheer op-
per. Eerstens huIdig die neo-klassieke teoretici die mening dat
spanwydte van beheer eerder bepaal word deur individueIe
verskiIIe in bestuursvaardigheid en ander organisatoriese deter-
minante, as deur In wiskundige formule soos voorgestaan deur die
kIassieke teoretici. Tweedens is die kIassieke teoretici
voorstanders van streng toesighouding, terwyl die neo-klassieke
benadering delegasie van gesag en minder rigiede toesighouding
voorstaan. Lewis (1980:26) wys daarop dat die neo-klassieke
benadering toesighouding baseer op motiveringsoorwegings. Die
beginsels van toesighouding soos voorgestaan deur die klassieke
benadering is in stryd met die organisasie se poging om
rasionaliteit te verhoog, aangesien dit volgens Lewis (1980:26)
aanIeiding sou gee tot apatie j eens toesighouding en 'n gebrek
aan werkstevredenheid. Die menseverhoudingsbenadering daarenteen
pIaas groot klem daarop dat toesighouding regverdig, nie-arbitrer
en ook op nie-werksverwante probleme gerig moet wees (Etzioni
1964:38) .
(v) Die informele organisasie
Die kIassieke teorie maak volgens Scott (1977: 58) feitlik geen
melding van die rol van die informele organisasie nie. Die klas-
sieke benadering beskou die formele organisasie as krities, trr-
wyl die neo-klassieke benadering die informele organisasie sterk
beklemtoon (Etzioni, 1964:40). Die neo-klassieke benadering is 'n
sosiale benadering tot die organisasie en daarom word kIem veral
geplaas op werklike organisasieverhoudings soos wat dit ontstaan
uit die interaksie tussen organisasiestruktuur, groepe en in-
dividue (Farace, 1977: 56). Die klassieke benadering daarenteen
neem nie die tussenkomenlike invIoed van individue en groepe op
die verdeling van arbeid en die koordinasie daarvan in ag nie
(Baird 1977:21; Scott 1977:56). Hierdie twee konsepte, formele en
informele organisasie, bly egter sentraal tot enige studie van
die organisasie hoewel die verhouding tussen die twee nie deur
een van hierdie benaderings aangetoon is nie.
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Daar is in bogenoemde bespreking aangetoon dat die neo-klassieke
benadering in wese In kritiese evalusie van klassieke teorie is.
Die menseverhoudingsbenadering poog om die klassieke strukturele
model te behou, maar terselfdertyd ook aandag te skenk aan
menslike moreel, houdings en motiverings (Tortoriello et aI,
1978:36). Volgens Baird (1977:22) is die produksiedimensie van
die neo-klassieke benadering feitlik identies aan die van die
klassieke benadering. Die hoofbydrae van die neo-klassieke
benadering is die beklemtoning van die individu se invloed op die
organisasie se funksionering. Die struktuurdimensie verskil dan
ook volgens Baird (1972:22) van die klassieke benadering deurdat
klem geplaas word op die invloed van groepe daarop. Die interper-
soonlike dimensie van die neo-klassieke benadering is in
teenstelling met die departementalisering van die klassieke
teorie en hierdeur word die klemverskille tussen die twee
benaderings goed geillustreer (Baird 1977:22).
2.2.2. Vernaamste teoretiese bydraes
In Aantal menseverhoudingsteoretici het kritiese beskouings
teenoor wetenskaplike bestuursaann~mes oor menslike gedrag gefor-
muleer en sosiaal-sensitiewe alternatiewe daarvoor voorgestel.
Argyris toon aan dat In toepassing van wetenskaplike be-
stuursbeginsels nie werknemers help om hulleself te aktualiseer
nie (Wilson et al, 1986: 31). Die organisasieklimaat wat geskep
word deur wetenskaplike bestuur is onna~uurlik en strem die per-
soonlike ontwikkelingspotensiaal van elke werknemer. Vanuit die
menseverhoudingsperspektief, behoort bestuur te fokus op
werknemers se behoeftes eerder as op werksgedrag, en so die
werknemer in staat stel en te help om homself te aktualiseer.
(Wilson et al 1986:31).
McGregor bied sy Teorie Y aan as alternatief vir Teorie X. Teorie
Y fokus op die verhouding tussen die organisasie en die in-
dividuele werknemer, en daardeur word In organisasieklimaat ge-
skep waarbinne alle werknemers sterk identifiseer met or-
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ganisasiedoelstellings omdat dit ook die potensiaal inhou vir
persoonlike bevrediging (Wilson et al 1986:32).
Likert beskou die verband tussen produktiwiteit en effektiewe
menseverhoudings en onderskei in sy studies oor bestuurstyl twee
tipes verhoudings, naamlik werksgesentreerd en werknemer-
gesentreerd. Likert beskryf vier tipes bestuurstelsels om die
verskille tussen hierdie twee benaderings tot bestuurstyl verder
uit te lig (Wilson et aI, 1986:32).
In Ander gewilde menseverhoudingsmodel is die bestuursruitenet
van Blake en Mouton (1964) wat drie belangrike dimensies van or-
ganisasies beskryf, naamlik produksie, mense en hierargie
(Littlejohn 1984:246). Elkedimensie is geskaal van laag tot hoog
en moontlike uitkomste word beskryf (Blake en Mouton, 1964:10).
In al hierdie benaderings is menseverhoudings In duidelike aspek
van enige volledige beoordeling van doeltreffende en produktiewe
organisasiegedrag - in -wese dus die sosiale dimensie van werk.
2.2.3. Kritiek teen die neo-klassieke benadering
Littlejohn (1984:247) wys daarop dat hoewel die menseverhou-
dingsbenadering bepaalde insigte oor die aard van organisasiekom-
munikasie, groepsdinamika en leierskap gebied het, die beweging
in wese ekstreem was en di t daarom ook In aantal ernstige
probleme vervat het. Die menseverhoudingsbenadering is feitlik
van meet af aan gekritiseer, primer vanwee die ekstreme uit-
gangspunt en simplistiese siening wat gehuldig is dat hoe moreel
produktiwiteit verhoog (Perrow 1972). Littlejohn (1974:248) wys
daarop dat die korrelasies waarop aanspraak gemaak is tussen men-
severhoudingsfaktore en organisasie-effektiwiteit meestal nie em-
piries bewys kon word nie. Selfs waar bewyse verkry is, was
resultate dikwels onder verdenking.
Die belangrikste punt van kritiek teen die menseverhoudingsbe-
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nadering is dat nie-menslike veranderlikes, soos tussenverhou-
dings tussen strukturele en funksionele elemente, wat organi-
'sasie-uitkomste beinvloed, geignoreer word (Littlejohn,
1984:252). Pugh (1977:73) sluit by hierdie punt van kritiek aan
deur daarop te wys dat die neo-klassici op In te eng reeks veran-
derlikes fokus sonder om werklik die verhouding tussen
groepsgedrag en organisasiefunksionering te beskou. Rush
(1972:58-59) kritiseer die menseverhoudingsbenadering as dat dit
In naiewe en simplistiese beskouing van die mens verteenwoordig.
Volgens Seiler et al (1982:39) is die menseverhoudingsbenadering
manipulerend, onopreg en fokus dit nie op die realiteite van
ekonomiese veranderlikes nie.
Baird {1977:27} opper die volgende punte van kritiek teen die
neo-klassieke benadering:
die relatief onbelangrike informele aspekte van In or-
ganisasie word oorbeklemtoon;
die vermyding van konflik soos voorgestaan deur die benader-
ing mag op die lang duur skadelik vir die organisasie wees;
en
die interaksie van die organisasie met die omgewing word nie
deur die klassieke of neo-klassieke benaderings in ag geneem
nie.
Die neo-klassieke benadering is in In sekere opsigte onderhewig
aan dieselfde kritiek as die klassieke benadering. Scott et al
{1981:89} noem twee punte van kritiek wat op beide klassieke en
neo-klassieke benaderings van toepassing is. Eerstens kan die
teenstrydighede inherent aan beide benaderings soos byvoorbeeld
die invloed van klem op kontrole, gekritiseer word. Tweedens maak
nie een van die twee benaderings voorsiening vir voorspelling in
terme van meer komplekse veranderlikes in die organisasie nie.
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Litt1ejohn (1983: 252) en Scott (1977) wys daarop dat diese1fde
fout ironies genoeg deur beidehierdie teenste11ende benaderings
gedeel word, naamlik dat beide benaderings onvolledig en beperk
in perspektief is. Die bestaan van die organisasie-omgewing word
ook nie deur een van hierdie benaderings erken nie (Haas en
Drabek, 1973). Ten slotte moet gemeld word dat nie die klassieke
of die neo-klassieke benaderings die fasette van menslike gedrag
wat deur hu11e bestudeer is tot In sinvolle geheel integreer nie.
Nietemin het beide die klassieke en menseverhoudingsbenaderings
In dinamiese impak op organisasieteorie gehad.
2:3. Die Moderne Benadering : Die Sisteembenadering
In die 1960's en 1970 ls het In aanvaarding vir In benadering
begin ontwikkel wat beide die k1assieke en neo-klassieke benader-
ings ondervang het. Dit was hoofsaak1ik die gevolg van In besef
wat ontstaan het dat die aannames van klassieke benadering slegs
geldig is vir sommige organisasies, terwyl die konsepte van die
neo-klassieke benaderings meer toepaslik is vir sommige or-
ganisasies as vir andere (Rogers en Argarwala-Rogers, 1976:48).
Hierdie benadering wat na vore getree het is die derde basiese
skool van organisasieteorie en staan bekend as die moderne sis-
teemteorie. Die onderskeidende kenmerke van die sisteemteorie is
volgens Scott (1977:60) die konseptueel-analistiese grondslag
waarop dit gegrond is, die benutting van empiriese navorsingdata,
en bo alles die integrerende aard van die benadering. In
teenstelling met die klassieke en neo-klassieke benaderings is
die sisteembenadering gegrond in In teoretiese perspektief,
bekend as Algemene sisteemteorie. Deur 'n toepassing van die
beginsels van A1gemene sisteemteorie is gepoog om die 1eemtes in
teoretiese kennis te elimineer deur vanuit In omvattende perspek-
tief daarna te kyk.
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2.3.1. Die aard en oorsprong van AIgemene sisteemteorie
Fisher (1978:195) omskryf AIgemene sisteemteorie as In
mUltidissiplinere vermenging van aannames, konsepte en beginsels
wat poog om In algemene raamwerk vir die studie van verskeie
verskynsels, hetsy fisies, biologies of sosiaal, daar te stel.
Volgens Kefelas (1977: 27) het AIgemene sisteemteorie ontwikkel
onder leiding van von Bertanlanffy, Boulding, Rapoport en Gerard.
AIgemene sisteemteorie het egter veral sy oorsprong in die werk
van LUdwig von Bertalanffy wat dan ook dikwels beskou word as die
vader van AIgemene sisteemteorie (Scott et aI, 1981:4 en Fisher
1978:195).
Von Bertanlanffy het van die standpunt uitgegaan dat die mees
basiese wetenskap die van organisering behoort te wees, aangesien
alle wetenskappe primer met probleme van organisering te doen
het •. Dit was die kernbeginsel van wat later AIgemene sisteem-
teorie geword het (Von Bertalanffy, 1972:407-426).
\
Von Bertalanffy het AIgemene Sisteemteorie reeds in die vroee
1920 IS gekonseptualiseer maar volgens Littlejohn (1983: 37) het
dit toe geblykom In onpopuLere benadering te wees en dit was
eers in 1954 dat die Vereniging vir Sisteemnavorsing tot stand
gekom het.
AIgemene sisteemteorie is besorg met die beginsels van organise-
ring soos wat dit gemeenskaplik in alle sisteme voorkom (Scott et
aI, 1981:46). Deur die formulering van In algemeen of universeel-
toepasbare teoretiese raamwerk het sisteemdenkers die intellek-
tuele klimaat effektief verander. Hierdeur is analitiese denke
soos voorgestaan deur die fisiese wetenskappe se geldigheid en
toepasbaarheid onder verdenking geplaas (Kefelas, 1977:26).
Volgens Kefelas (1977:27) verskil die analitiese en sisteembe-
skouing van die universeel-wetlike wesentlik. Analitiese beskou-
ing van die universele berus op:
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(1) besorgdheid met die eksterne of fisiese deel van die
universele;
(2) klem op die verdeling en daaropvolgende samestelling van
verskynsels;
(3) kwantifisering van oorsaaklike verbande: en
(4) akkuraatheid as die uiteindelike ideaal van die navorser.
Volgens Kefelas (1977:27) berus die sisteembeskouing van die
universeel-wetlike op vier hoofpilare:
(1) Organisisme waardeur die organisme sentraal geplaas word
binne die konseptuele raamwerk:
(2) Holisme waardeur die organisme as In geheel beskou word wat
die volgende kenmerke toon:
. (L) orde
(ii) oopheid
(iii)self-regulering
(iv) doelgerigtheid wanneer op die geheel in stede van die
dele gefokus word;
(3) Modellering deurdat die eienskappe wat relevant is
geabstraheer word vanaf die werklike verskynsel om sodoende
die sisteem se gedrag te verklaar of te voorspel; en
(4) Begrip, dit wil se om te begryp dat;
(i) lewe in In organiese sisteem In aangaande proses is;
(ii) kennis verkry word deur prosesse werksaam in die geheel
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te beskou;
(iii)wat waargeneem word nie werklikheid is nie, maar eerder
die waarnemer se konsep van die werklikheid is.
Die sisteemgerigte navorser strewe dus na In toereikende kennis
van die geheel en nie na akkurate kennis soos in die geval van
die fisiese wetenskappe nie, omdat dit In onbereikbare idea~l sal
bly (Kefelas, 1977:26).
sisteemdenke is volgens Kefelas (1977:27) betekenisvolle wyse om
die studie van komplekse verskynsels te benader. Die hoofdoel is
om die proses van onderver~eling van wetenskap"dn
gespesialiseerde dissiplines te verander in In interdissiplinere
;sintese van bestaande wetenskaplike kennis. oit beteken egter nie
/ ~'OlgenS Ruben (1972: 98) dat AIgem~ne sisteemteorie daarna streef
! om In enkele teorie te word om alle ander gespesialiseerde
/
teoriee in bepaalde velde te vervang nie. AIgemene sisteemteorie
poog slegs om In raamwerk daar te stel vir die ordelike en
samehangende integrasie van kennis. Met die formulering van In
algemeen toepasbare teoretiese raamwerk dien die sisteemteorie as
aanvulling tot analitiese denke deurdat die prosesse wat die dele
verbind bestudeer word eerder as om mikro-analise daarvan te
doen.
AIgemene sisteemteorie moet egter nie beskou word as In teorie
opsigself nie (Fisher 1978:196; Groenewald et aI, 1985; Vorster
1985). Fisher (1978:196) sien AIgemene sisteemteorie as In losweg
geordende, hoogs abstrak~e stel beginsels wat ons denke rig, maar
wat onderhewig is aan In verskeidenheid van interpretasies.
Vorster (1985:45) wys daarop dat daar eerder verwys moet word na
In sisteembenadering omdat dit nie In uniforme monolitiese raam-
werk verteenwoordig nie, maar In aantal paradigmas insluit soos
AIgemene Sisteemteorie, Kubernetika en Struktureel-funksionele
sisteme. Hierdie standpunt is in ooreenstemming met Fisher
(1978:"196) se "benadering dat die sisteembenadering eerder as In
~spektief beskou behoort te word.
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Binne die sisteembenadering is daar volgens Littlejohn (1983:38)
drie onderskeibare, dog ondersteunende, vertakkings naamlik Al-
gemene Sisteemteorie, Kubernetika en Informasieteorie. Volgens
Kefelas (1977:29) het Wiener Kubernetika geformuleer as 'n poging
tot universeel-toepasbare beginsels wat nie net op ingenieursis-
teme betrekking het nie, maar ook op lewende sisteme. Kubernetika
het dan ook verskeie konsepte gegenereer wat teoriee van kom-
munikasie, informasieprossesering, doelgedrag en kontrole, asook
teoriee van aanpassing en self-organisasie insluit. Shannon en
Weaver se Informasieteorie is 'n enger benadering wat fokus op
die meting (kwantifisering) van informasie en wat werklik prak-
tiese toepassing in die elektroniese kommunikasiewetenskappe het
(Littlejohn 1983:115).
Monge(1982) wys daarop dat die aannames van die sisteembenader-
ing ook betekenisvol kan verskil van bogenoemde kwantitatiewe
stand en kan neig na In orientasie nader aan die fenomenologie.
Monge (1973) beskou die sisteembenadering as 'n stel verander-
likes en transformasiereels wat die verhoudings tussen verander-
likes reel en beh~er. Vago (1980:51) en Laslo, Levine en Milsum
(1974) beklemtoonook funksionele verhoudings in struktureel-
funksionele analise van sisteme.
Binne 'n bree sisteemperspektief is daar dus 'n aantal benader-
ings wat heel verskillend van die van algemene sisteemteoretici
sin mag wees. Tog het die algemene sisteemteorie se beginsels wye
toepassing gevind in meeste wetenskappe vanaf die natuul:'-
wetenskappe tot die sosiale wetenskappe. Hierdie beginsels h,t
die evolusie van onafhanklike dissiplines soos operasionele
navorsing en sisteem-analise, wat beskou kan word as toegepaste
sisteemteorie, beinvloed en sodoende 'n her-evaluering van be-
staande dissiplines meegebring.
2.3.2. Sisteemdefinisies
Wanneer in ag geneem word dat daar binne die sisteembenadering
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verskillende orientasies tot sisteme is wat wissel van hoogs
kwantitatiewe posisies tot meer fenomenologiese beskouings is dit
voor-die-handliggend dat In veelheid van sisteemdefinisies on-
derskei sou kon word.
Volgens Krippendorf (1977:150) is daar twee basiese orientasies
tot die definisie van In sisteem onderskeibaar. Vir die
wiskundig-georienteerde sisteemteoretikus bestaan In sisteem uit
In stel toestande wat in tyd verbind word deur transformasie.
Hierdie toestande neem volgens Krippendorf (1977: 150) die ver-
houding tussen dele van In sisteem in ag en sodoende impliseer
verandering oor tyd verandering tussen dele van die sisteem. Die
dele van die sisteem vorm In geheel wat meer is as die som van
die dele. Rapoport verwys volgens Krippendorf (1977:150) na
hierdie definisie as n "harde" definisie van sisteme. Volgens
Krippendorf (1977:150) is objekte wat bestudeer word egter dik-
wels te kompleks om te verklaar in terme van In stel toestande en
transformasies en daarom aanvaar sisteemteoretici eerder wat
Rapoport In "sagte" definisie van sisteme noem. Krippendorf
(1977:150) onderskei drie fundamentele eienskappe in terme waar-
van gelyksoortige objekte as sisteme geidentifiseer en bestudeer
kan word:
In sisteem het struktuur, dit wil se dit bestaan uit ver-
bandhoudende delei
materiele sisteme wat In tipe bestendige toestand handhaaf
het In funksie. Hiermee word bedoel dat hulle reageer op die
omgewing, beweeg relatief tot ander sisteme en energie en
ander materie verbruiki en
sisteme het In verloop waarbinne
veranderings ondergaan word, dit wil
of verandering plaasvind.
stadig evolusionere
se groei, ontwikkeling
Gerard (1957) verwys volgens Krippendorf (1977: 150) na hierdie
eienskappe as wees, handel en word.
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Die tweede orientasie tot die definiering van sisteme het volgens
Krippendorf (1977:150) sy oorsprong in die biologiese. Hiervol-
gens word die dele van 'n sisteem gesien as geintegreer in 'n
geheel sodat dit 'n algemene of oorkoepelende doel dien. Hierdie
orientasie is meer fundamenteel tot die kubernetika.
Meeste sisteemteoretici beklemtoon in hul definisies dat sisteme
beskou moet word as gehele. Von Bertanlanffy (1968:37) beskou
sisteemteorie as die wetenskap van gehele. Dit handel dus volgens
Buckley (1967:2) met gehele, hoe om met hulle op te tree, ver-
houdings tussen die dele, interaksie van die geheel met die om-
gewing, die skepping en uitbreiding van strukture, aanpas-
singsevolusie, doelstrewe en beheer of se1fbeheer van rigting.
Rapoport (1968:XVII) beskou 'n sisteem as 'n geheel wat as 'n
geheel funksioneer vanwee die interafhanklikheid van die dele.
~Littlejohn (1978: 30) definieer In sisteem op 'n simplistiese wyse
as 'n stel objekte of entiteite wat met mekaar interreageer om 'n
unieke geheel te vorm. Littlejohn (1983:29) onderskei- vier
basiese komponente waaruit sisteme bestaan:
obj ekte wat verwys na die dele, elemente of lede van die
stel :
die eienskappe, trekke of kwaliteite van die sisteem en sy
objekte:
die verhoudings tussen die objekte; en
die omgewing waarbinne die sisteem gelokaliseer is.
Hierdie omskrywing van Littlejohn sluit nou aan by Hall en Fagan
(Watzlawick, Beavin en Jackson, 1968: 120) se definisie van 'n
sisteem. Hall en Fagan definieer 'n sisteem as 'n stel objekte
met verhoudings tussen die objekte en hul eienskappe, waarin die
objekte die dele van die sisteem vorm, eienskappe verwys na die
eienskappe van die obj ekte en die verhoudings die sisteem saam-
bind. Johnson (1981) beklemtoon 'n belangrike aspek met betrek-
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king tot die aard van verhoudings tussen die dele van In sisteem.
Johnson (1981) wys daarop dat die aard van die verhoudings
kooperatief of konflikterend mag wees en dat die sterkte van die
verhoudings hoogs interafhanklik of losweg interverwant mag wees.
Rogers en Argarwala-Rogers (1976:51) definieer In sisteem as In
stel eenhede wat In mate van struktuur toon en wat van die omge-
wing onderskeibaar is deur In grens. Ackhoff en Emery (1972:18)
beklemtoon interafhanklikheid van sisteemelemente. Ackhoff en
Emery (1972:18) definieer In sisteem as In stel interafhanklike
elemente, wat elk direk of indirek verband hou met elke ander
element en· waarvan geen element nie verband hou met enige ander
element nie. In sisteem is dus:
In entiteit wat bestaan uit minstens twee elementei
In verhouding bestaan tussen elk van die elemente en
minstens een ander element in die steli
die elemente vorm In volledige geheel en kan nie opgebreek
word - in onverwante substelsels nie want al die substelsels
is interafhankliki en
hoewel In sisteem dus deel kan vorm van In groter sisteem
kan dit nie opgebreek word in onafhanklike substelsels nie.
Wanneer oorgegaan word tot die definiering van In sisteem kan ook
nie nagelaat word om In onderskeid te tref tussen oop en geslote
sisteme nie. Rogers en Argarwala-Rogers (1976:51) definieer In
geslote sisteem as In sisteem wat geisoleer is van sy omgewing.
Die grense van die sisteem is dus gesluit en uitruiling van in-
formasie en energie met die omgewing kan nie plaasvind nie. Mor-
tensen (1972:54) wys daarop dat so In geslote sisteem dus selfon-
derhoudend is en nie onderhewig is aan beinvloeding deur die om-
gewing nie. Littlejohn (1983:29) wys daarop dat In geslote sis-
teem neig na entropie, disintegrasie en dood. Die geslote sis-
teemmodel is volgens Littlejohn (1983:29) slegs van toepassing op
fisiese sisteme wat nie lewensinstandhoudings-eienskappe besit
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nie.
Volgens Littlejohn (1983) en Lewis (1980:51) is In oop sisteem In
sisteem wat vrylik inligting, materie en energie met sy omgewing
uitruil. In Oop sisteem is volgens Littlejohn (1983:29) gerig op
lewe en groei. Rogers en Argarwala-Rogers (1976:51) wys daarop
dat die inset-omset-uitset paradigma binne so In oop sisteem
werksaam is en dat die sisteem daarom afhanklik is van terugvoer-
ing sodat selfregulering kan plaasvind en In bestendige staat
deur die sisteem gehandhaaf kan word; Biologiese, sosiale en
psigologiese sisteme volg In oopsisteem model. Volgens Littlejohn
(1983: 29) handel Algemene sisteemteorie hoofsaaklik met sisteme
vanuit In oopsisteemperspektief.
Fisher (1978: 86) wys ten slotte daarop dat alle sisteme in In
mate oop is, en dat totale geslote en oop sisteme In ideeel tipe
is wat waarskynlik slegs in streng gekontroleerde omstandighede
aangetref sal word.
2.3.3. Algemene eienskappe van sisteme
Volgens Littlejohn (1983:30) besit biologiese, psigologiese en
sosiale sisteme (oopsisteme) volgens voorstanders van Algemene
sisteemteorie sekere gemeenskaplike eienskappe. Op In fundamen-
tele wyse definieer hierdie eienskappe die sisteemkonsep. Volgens
Littlejohn (1983:30) is hierdie eienskappe nie wedersyds
uitsluitend nie, maar is daar oorlveueling waardeur die
eienskappe in In hoe mate mekaar help definieer. Scott et al
(1981:47) wys daarop dat daar slegs van anaLoe sisteme gepraat
kan word indien die sisteme oor inherente strukturele
ooreenkomste of implisiet identiese operasionele beginsels be-
skik.
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(1) Holisme en nie-sommering A
Kefelas (1977:30) omskryf holisme as die beginsel dat die uitkoms
van die sisteem se gedrag op enige punt meer sal wees as die som
van sy dele. Volgens Littlejohn (1983:30) is holisme onderliggend
aan die sisteemkonsep. Eenvoudig gestel is die sisteem as geheel
verskillend van die som van sy samestellende dele. (Fisher
1978:86). Fisher (1978:197) beklemtoon dat nie-sommering en
holisme twee kantevandieselfde muntstuk is. Volgens Watzlawick
et al (1968: 124) verwys die sommeringsbeginsel daarna dat die
sisteem gelyk is aan die som van sy dele en impliseer dit dus dat
veranderings in een deel van die sisteem nie ander dele van die
sisteem of die geheel beinvloed nie. Nie-sommering daarenteen
verwys volgens Watzlawick et al (1968:124) na die feit dat die
geheel meer as die eenvoudige som van sy dele is. Volgens Buckley
(1967) dui die meer as die som van die dele nie op numeriese op-
tel nie, maar eerder op ongeorganlseerde vermenigvuldiging. Laslo
(1975) beklemtoon dat holisme die eienskappe van die sisteem as
sulks definieer, en dat hierdie eienskappe verskil van die
eienskappe van die dele wanneer dit afsonderlik beskou word. Die
r
geheel is dus nie reduseerbaar tot die individuele dele waatuit
die geheel bestaan nie.
(2) Oopheid
Met oopheid word bedoel die onbeperkte uitruiling van informasie,
energie en materie met die sisteem se omgewing. Die kenmerkendste
eienskap van oopsisteme is die uitruilproses tussen die sisteem
en sy omgewing. In teenstelling hiermee kry ons die geslote sis-
teem waarna reeds verwys is in 'n vorige gedeelte. Klem moet
geplaas word op die feit dat totale oop en totale geslote sisteme
'n ideel tipe is wat slegs in gekontroleerde omstandighede aan-
getref sal word indien dit wel bestaan. Volgens Fisher (1977:86)
is alle sisteme in werklikheid in 'n mate oop.
Fisher (1977:86) onderskei die volgende eienskappe van
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oopsisteme:
oopsisteme word gekenmerk deur gelyke finaliteit, ditwil se
die toestand van In sisteem op enige punt in tyd is onaf-
hanklik van die oorspronklike rangskikking van die samestel-
lende dele;
oopsisteme mag toenemende orde en organisasie toon en daarom
mag entropie afneem in In oop sisteem;
oopsisteme word gekenmerk deur evolusionere prosesse wat lei
tot toenemende kompleksiteit; en
oopsisteme is in staat tot selfregulering en kan daarom aan-
pas by interne en eksterne verandering. Terugvoerprosesse is
dus werksaam binne In oop sisteem.
Vorster (1985:45) wys daarop dat die graad van oopheid in In sis-
teem kan wissel tussen sisteme en ook binne In sisteem oor tyd.
Kompleksiteit is In integrale eienskap van oopheid. Volgens
Fisher (1978:202) besit oopsisteme deur natuurlike seleksie of
ander evolusionere prosesse sistematiese prosesse wat tot
toenemende differensiasie van funksies binne die sisteem lei.
"-(3) Georganiseerde kompleksiteit
Kompleksiteit is volgens Fisher (1978:88) In hoofeienskap van
sisteme. Volgens Penman (1980) weerspieel georganiseerde komplek-
siteit nie net die bestaan van In komplekse stel verhoudings
binne die sisteem nie, maar dit dui ook op In komplekse hierargie
van verhoudings tussen sisteme op verskillende organisasievlakke.
Sorokin (Fisher, 1978:88» sien kompleksiteit van sisteme as ver-
want aan holistiese eienskappe van oopsisteme wat nie voorsiening
maak vir determinisme of linier-oorsaaklike verklarings van sis-
teemgedrag nie. Van Gigch (Fisher, 1978:88) sien kompleksiteit as
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bestaande uit hierargiese organisasie en holisme. Vir Kefelas et
al (Fisher 1978:88) behels kompleksiteit van In sisteem
spesialisasie van funksies wat deur die komponente vervul word.
Volgens Fisher (1978:89) moet daar vir In begrip van sisteem-
kompleksiteit gekyk word na die struktureel-funksionele komplek-
siteit van sisteme. Fisher (1978:88) beskou kompleksiteit binne
In sisteem as differensiasie. Strukturele kompleksiteit behels
dat kompleksiteit toeneem namate die aantal klasse of samestel-
lende dele van In sisteem toeneem. Funksionele kompleksiteit im-
pliseer volgens Fisher (1978: 89) differensiasie tussen die
moontlike toestand (gebeure) wat In sisteem op In bepaalde
tydstip kenmerk.
Organisasie- en sosio-kulturele sisteme verteenwoordig voorbeelde
van georganiseerde kompleksiteit waar die verhoudings tussen die
dele van die sisteem vanwee In ontwikkelingsgang meer buigbaar
word en die sogenaamde struktuur meer vloeibaar raak namate die
alternatiewe gedragskeuses wat vir die verskillende dele van die
sisteem beskikbaar word, toeneem. Die behoefte aan informasie-
oordrag word dan toenemend belangrik namate die kompleksiteit van
die sisteem toeneem.
(4) Hierarqiese Organisasie
"
Met hierargiese organisasie word volgens Kefelas (1977:30) bedoel
dat sisteme elemente of konfigurasies is wat bestaan uit sisteme
van laer kompleksiteit by die basis en hoer kompleksiteit by die
top. Fisher (1978: 87) beskryf elke sisteem as In supra-sisteem
tot die sisteme binne dit en elke sisteem is In subsisteem tot
die sisteme wat deur dit omvat word. Dus bestaan elke sisteem
binne In hierargie van sisteme. Die sisteem is volgens Littlejohn
(1983:31) In reeks vlakke van toenemende kompleksiteit.
Vir diebepaling van die sisteemvlak· van belangstelling gebruik
Koestler die begrip holon (Fisher 1978:87, Littlejohn 1983:31).
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Volgens Koestler (Fisher 1978:87) is 'n holon 'n sisteem van ver-
houdings wat in terme van eenheid verteenwoordig word op die vol-
gende hoer vlak.
Die hierargiese organisasie van sisteme impliseer volgens Fisher
(1978:88) tweevlakke van analise:
sUbsistemewat binne 'n sisteemvlak beskou word, beperk en
definieer die vlak wat van belang is; en
die suprasisteem, wat die sisteemvlak omvat, bied die kon-
teks waarbinne die betekenis van die waargenome sisteem
bepaal word.
Daar is verskeie vlakke van hierargiese kompleksiteit. Boulding
(Scott et aI, 1981:66 en Lewis, 1980:30) identifiseer 'n hierar-
gie van nege sisteemvlakke wat wissel vanaf 'n statiese struktuur
of raamwerk van 'n sisteem tot transendentale sisteme wat sis-
teemstrukture het, maar wat handel oor die onbepaalbare, absolute
en uiteindelike. Buckley (1967) wys daarop dat hierargiese
kompleksiteit ontwikkel namate daar vanaf organisasie- na sosio-
kulturele sisteme beweeg word en d.ie interafhanklike komponente
minder stabiel en meer veranderbaar word as gevolg van sisteem-
funksionering.
1\(5) Interafhanklikheid
Volgens Littlejohn (1983:30) word 'n sisteem as 'n geheel beskou
omdat die dele van die sisteem met mekaar interreageer en mekaar
beinvloed. Die dele van die sisteem hou verband met mekaar en
hierdie verband kan volgens Littlejohn (1983:30) beskou word as
'n beperking omdat hulle nie onafhanklik van mekaar kan
funksioneer nie. As gevolg van interafhanklikheid sal verander-
ings in een deel van 'n sisteem veranderings in ander dele van
die sisteem meebring.
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(6) Struktuur. funksie en evolusie 1\
Volgens Fisher (1975:198) kan die interafhanklike verhouding tus-
sen sisteemkomponente beskryf word aan die hand van die interver-
wante elemente van struktuur, funksie en evolusie. Strukturele
verhoudings dui op die rangskikking van komponente in terme
ruimte. Funksionele verhoudings daarenteen dui volgens Fisher
(1978:199) op handeling of gedrag oor tyd. Evolusionere verhou-
dings het betrekking op die veranderings wat oor tyd plaasvind in
die strukturele en funksionele komponente en in hul verhouding
tot mekaar. In die mate wat In sisteem struktuur besit, besit hy
orde. Hoe meer orde in In sisteem hoe meer voorspelbaar is In
sisteem se gedrag (Fisher 1978: 199). Kompleksiteit dui volgens
Fisher (1978:200) op die mate van funksionele differensiasie wat
binne In sisteem bestaan. In die mate waarin die gedrag binne In
sisteem eenders is, is dit In eenvoudige sisteem.
(7) Selfregulering en kontrole
Kefelas (1977: 30) beskou selfbeheer as die verwesentliking van
doelbereiking deurdat die diskrepans tussen die doel en die
werklike prestasie geminimaliseer word. Littlejohn (1983:31) ver-
wys hierna as In teleologiese perspektief waarvolgens sisteme as
doelgerigte organismes beskou word wat hulle gedrag reguleer om
hulle doelstellings te kan bereik. Volgens Kefelas (1977:30) is
In sisteem se voortbestaan afhanklik van sy vermoe om doelstel-
lings te stel en te bereik.
Selfregulering is volgens Fisher (1978(a) :90) In inherente
eienskap van oop sisteme. Kontrole impliseer negatiewe sowel as
positiewe terugvoerprosesse waardeur afwykings binne die sisteem
teegewerk en geidentifiseer kan word. Terugvoeringsprosesse is
volgens Jackson (Fisher 1978:90) gerig op die bereiking van
resultate. volgens Sorokin (Fisher, 1978: 90) behels selfbeheer
dat prosesse inherent aan die sisteem eerder die invloed van
eksterne kragte op die sisteem bepaal, as omgekeerd. Volgens Lit-
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tlejohn (1983:31) behels dit dat die sisteem moet aanpas by die
omgewing op grond van terugvoer.
(8) Omgewinginteraksie /I,
In Oop sisteem tree per definisie in interaksie met sy omgewing.
Fisher (1978: 204) wys daarop dat die vloei van informasie ooz
-sisteemgrense heen impliseer dat die aard van die funksionele
verhouding tussen die sisteem en sy supra-sisteem in In hoe mate
die struktureel-funksionele gedrag van die sisteem bepaal. Vol-
gens Littlejohn (1983:32) sal In element in die sisteem se omge-
wing die sisteem op dieselfde wyse beinvloed as wat In supra-
sisteem sy sUbsisteme beinvloed en omgekeerd. Die sisteem
beinvloed die omgewing en die omgewing beinvloed die sisteem. Die
sisteem se grense is dus deurlaatbaar en daardeur word die sis-
teem in staat gestel om met die omgewing in interaksie te tree in
die sin dat insette vanuit die omgewing opgeneem kan word, deur
die sisteem verwerk kan word en in die vorm van uitsette aan die
omgewing teruggelewer word. Rogers-Argarwala Rogers (1976:51) wys
daarop dat die inset-omset-uitset paradigma binne so In oop sis-
teem werksaam is. Katz en Kahn (J978: 23) verwys hierna as die
sikliese karakter van sisteme.
(9) Balans of homeostase 0
Volgens Littlejohn (1983:32) en Katz en Kahn (1978:25) is In ver-
dere eienskap van sisteme dat hulle neig na balans of homeostase.
Hierdie eienskap hou verband met selfregulering en kontrole. Om-
dat alle sisteme volgens die beginsels van entropie op vernietig-
ing of disorganisasie afstuur moet die sisteem meer energie op-
neem as wat dit benodig. Die inset-omset-uitset proses dui vol-
gens Katz en Kahn (1978:28) op In siklus van negatiewe entropie.
Die bestaan van negatiewe entropie lei daartoe dat sisteme geken-
merk word deur konstantheid in die opneem- en uitruilproses. Die
primere taak van die interaktiewe subsisteme is volgens Lit-
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tlejohn (1983:32) om balans in die sisteem te handhaaf. Hierdie
toestand van balans is volgens Katz en Kahn (1978:28) egter nie
staties nie en kan daar eerder daarna verwys word as dinamiese
homeostase, wat as oogmerk het die behoud van die .sisteem self.
In meer kompiekse sisteme behels die teenwerking van entropie dat
sisteme ook moet beweeg in die rigting van uitbreiding en groei
in antisipasie vir die veranderinge wat nodig is vir die handha-
wing van In stabiele toestand. Homeostase dui op die ekwilibrium-
handhawingseienskap van sisteme.
(10) Verandering en aanpasbaarheid ~
Littlejohn (1983:32) wys daarop dat aanpassing in komplekse sis-
teme meer verg as net homeostase. Gevorderde sisteme moet in
staat wees om op grond van omgewingsdruk te verander en te
hergroepeer. Morfogenese dui voigens Buckley (1968:32) op die
struktuurveranderingsaspek. Fagen (Littlejohn, 1983:32) beskryf
drie tipes strukturele veranderings wat deur die proses van mor-
fogenese oor tyd plaasvind:
progressiewe segregrasie waardeur beweeg word van holisme na
sommering, en die dele van die sisteem beweeg vanaf interaf-
hanklikheid na onafhanklikheid;
progressiewe sistematisering wat die teenoorgestelde van
bogenoemde is, en die dele van die sisteem beweeg na
interafhanklikheid; en
progressiewe sentralisasie of desentralisasie mag gelyktydig
met segregasie of sistematisering plaasvind. In progressiewe
sentralisasie word een subsisteem meer dominant en word die
ander subsisteme toenemend afhanklik van hierdie leidende
sUbsisteem.
Hierdie eienskap van aanpassing en verandering dui op die
dinamiese aard van die komplekse oop sisteem.
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(11) Gelyke finaliteit
Finaliteit dui volgens Littlejohn (1983:32) op die doelbereiking
en taakvoltooiingskenmerk van sisteme. Volgens Katz en Kahn
(1978:32) dui gelyke finaliteit daarop dat dieselfde eindtoestand
deur diesisteem .bereik word, ongeag die spesifieke aard van die
aanvangstoestand en ongeagdie spesifieke wyse waarop In sisteem
poog om hierdie eindresultaat te bereik. Littlejohn (1983:32) wys
daarop dat die aanpasbare sisteem wat die eindtoestand as doelwit
het, dieeindtoestand kan bereik in In verskeidenheid van om-
gewingstoestande. Insette is daarom nooit gelyk aan uitsette nie
omdat die sisteem in staat is om insette op In verskeidenheid van
wyseste verwerk ten einde uitset te lewer. Volgens Katz en Kahn
(1978:33) kom dit daarop neer dat dit moeilik is, indien nie on-
moontlik, om die beste rigting van optrede vir die sisteem voor
te stel. Die beginsel van gelyke finaliteit word egter beperk
deur die ingebruikneming van beheermaatreels aangesien die rig-
ting van optrede toenemend voorgeskryf word.
2.3.4. Evaluasie van die sisteembenadering
Volgens Popper (1962:73) is die doel en voordeel van enige teorie
in wetenskaplike ondersoek om In epistomologiese patronering op
die w~reld te lA sodat die waarnemer dit meer volledig kan
verstaan. Volgens Fisher (1978:83) is die verwerping of aanvaar-
ding van die sisteembenadering nie reg of verkeerd nie, behalwe
wanneer dit om die verkeerde redes gedoen word. Fisher (1978:83-
84) wys daarop dat kritiek teen die sisteembenadering dikwels
gegrond is op die volgende wanopvattings wat bestaan ten opsigte
van sisteme in die algemeen:
(1) sisteme is blote analogiee met geen verduidelingswaarde nie.
Hierdie is In wanopvatting omdat sisteembenadering juis
gerig is op die daarstelling van In heuristiese raamwerk vir
die ontdekking van veralgemeenbare konseptei
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(2) Die doel van sisteemteorie is die unifikasie van alle
wetenskappe in In algemene teorie. Daar is reeds op gewys
dat sisteemteorie nie daarna streef om In enkele teorie te
word of om alle ander teoriee te verwerp nie (vgl. RUben,
1972:98). Volgens Fisher is die praktiese waarde van sis-
teemteorie nie gelee in die unifikasie van alle wetenskappe
nie, maar is dit eerder In perspektief waardeur insig in
komplekse verskynsels verkry kan word:
(3) Sisteemteorie is In rigiede formulering wat sy struktuur op
die empiriese wereld afdwing. sisteemteorie is nie. In
rigiede struktuur nie, dit benut uiteenlopende konsep-
tualiserings, navorsingsmetodes, observasietegnieke en for-
mele stukture. Littlejohn (1983:37) wys daarop dat die voor-
dele van sisteemteorie juis is dat dit breed genoeg is om
verskeie alternatiewe verduidelikingslogika toe te laat: en
(4) Sisteembenadering is afhanklik van die doeI van ondersoek.
Hierdie kritiekpunt is nie slegs van toepassing op sisteem-
teorie nie, want enige epistomologies-gebaseerde teorie
begin deur te fokus op die doel van die navorsingsondersoek,
maar dit impliseer nie In b~perking of spesifikasie van
metodologie nie.
Die duidelikste sterkpunt van sisteemteorie is volgens Fisher
(1978:101) die potensiaal tot kruis-dissiplinere integrasie. Vol-
gens Lazlo (Fisher, 1978:102) is die waarde van die sisteem-
benadering dat hoewel die inhoud of verwysingspunt van die teorie
verander, die formaat daarvan onveranderd bly. Littlejohn
(1983: 37) meen dat sisteemteorie onderskei word van ander
benaderings deur die hoe vlak van veralgemeenbaarheid en die klem
op interverhoudings tussen elemente eerder as op die tipe nood-
saaklikheid wat gebruik word.
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Monge (1977:29) wys op drie hoofvoordele wat die sisteembenader-
ing inhou, naamlik:
die raamwerk bestaan uit stelle konsepte en verhoudings wat
teoreties en logies verwant is:
dit bied geleentheid tot die integrasie van kennis uit
verskeie uiteenlopende vakgebiede: en
die benadering is saamgestel uit veel minder konsepte en
teoriee as alternatiewe benaderings.
Monge (in Fisher, 1978:102) wys ook op die voordele van die sis-
teembenadering in terme van teoretiese konstantheid en spaar-
samigheid. Monge (1973: 11) noem ook die volgende metodologiese
oorwegings ter ondersteuning van die sisteembenadering:
Di t bied In toename in die kompleksi tei t van die
ontledingsvlak:
Die sisteembenadering word nie beperk deur die induktiewe
proses nie, want In gebeurtenis kan verduidelik word sonder
In ondersoek van alle soortgelyke gebeure:
Die sisteembenadering skei logiese en empiriese prosesse:
Alternatiewe verklarings kan gebied word, want alternatiewe
logika kan aangewend word: en
Die sisteembenadering bied gedeeltelike verduideliking en
hoewel dit minder kragtig as volle verduideliking is, is dit
hoogs bruikbaar, vera1 in jong, ontwikkelende wetenskappe.
Littlejohn (1983:41) wys daarop dat sisteemteorie al op verskeie
fronte aangeval is, maar dat kritiek teen die benadering veral
sentreer rondom ses punte.
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(1) Die eerste punt van kritiek sentreer rondom teoretiese reik-
wydte. Volgens Delia (1977:51) is daar fundamentele dubbel-
sinnigheid in sisteemteorie want soms bied dit In grondige
perspektief waarmee bepaalde teoretiese aannames gemaak kan
word, terwyl dit op ander tye weer so algemeen en abstrak is
dat dit ontdaan is van enige teoretiese grondslag waardeur
In unifikasie van alternatiewe teoretiese standpunte verkry
kan word. Volgens Littlejohn (1983:41) kan die sisteem-
benadering nie alles wees nie, want dan is dit eintlik niks.
As alle verskynsels op grond van dieselfde beginsels
verstaan kan word, is daar geen grondslag om enige iets
apart van enige iets anders te verstaan nie.
(2) Die tweede punt van kritiek sentreer rondom teoretiese
toepassing. Deurdat die sisteembenadering In verskeidenheid
grondige toepassings in verskeie teoretiese gebiede toelaat,
kan di t nie teenstrydighede in die toepassing daarvan
voorkom nie. Dus kan twee teoriee wat van dieselfde raamwerk
gebruik maak, selfs teenstrydige verklarings vir In verskyn-
sel bied. Ondersteuners van sisteemteorie beskou hierdie
oopheid in teoretiese toepassing volgens Littlejohn
(1983:41) egter as een van die vernaamste voordele van die
sisteembenadering omdat dit nie die navorser a-priori ver-
bind tot vooroordele in terme van wat om te verwag nie.
(3) Die derde punt van kritiek het betrekking op toepaslikheid.
Sommige kritici bevraagteken of die sisteembenadering
hoegenaamd In teorie is omdat dit nie verduidelikingsmag het
nie. Hoewel dit In perspektief of wyse van konseptualisering
bied, bied dit min verklaring vir hoekom dinge plaasvind,
omdat dit onderhewig is aan 'n verskeidenheid van inter-
pretasies.
(4) Die vierde punt van kritiek, is gerig op die bevraagtekening
van die teorie se heuristiese waarde of vermoe om verdere
navorsing te genereer. Kritiek hierop is gebaseer op die
veralgemeenbaarheid van die benadering. Kritici maak
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aanspraak daarop dat grondige navorsingsvrae nie deur so 'n
algemene benadering gegenereer word nie. Ondersteuners van
die sisteembenadering daarenteen maak aanspraak daarop dat
die sisteembenadering Invars' nuwe wyse bied om ou verskyn-
sels te beskou en daarom juis hoogs heuristies is.
(5) Die vyfde punt van kritiek hou verband met die geldigheid
van die sisteemteorie. Kritici bevraagteken of sisteemteorie
ontwikkel is om te reflekteer wat werklik gebeur of as 'n
bruikbarekonvensie waardeur komplekse prosesse gekonsep-
tualiseer kan word.
(6) Die laaste punt van kritiek het betrekking op die vraag of
sisteemteorie spaarsamig is. Voorstaanders van sisteemteorie
maak daarop aanspraak dat die wereld so kompleks is dat 'n
raamwerk soos sisteemteorie nodig is vir t n begrip van die
elemente en prosesse. Kritici bevraagteken egter of die
wereld werklik so kompleks is en me en dat sisteemteorie
wesentlik eenvoudig gebeure oorkompliseer.
Volgens Littlejohn (1983:42) is en bly die vernaamste punt van'
kritiek teen die sisteembenadering.dat dit so algemeen is dat dit
ontdaan is van enige teoretiese waarde. Volgens Fisher (1978:102)
is die swakpunte van sisteemteorie egter basies dieselfde as die
swakpunte van feitlik elke ander benadering naamlik dat die insig
in die ontologiese aard van waargenome verskynsels opgeoffer word
vir die epistomologiese sterkte in empiriese verskynsels. Gray en
Starke (1984:47) noem ten slotte dat die sisteembenadering af-
hanklik bly van beskrywing en voorspelling en beskou die komplek-
siteit daarvan as die vernaamste beswaar teen die benadering.
Littlejohn (1983:29) wys daarop dat sisteemteorie vera1 binne die
konteks van organisasies goeie toepassing vind. In die vorige
gedeelte is daar dus gekyk na Algemene sisteemteorie en die al-
gemene eienskappe van sisteme met die oog daarop om in die vol-
gende-gedeelte te toon hoe dit binne die moderne benadering tot
organisasies toepassing vind. Scott et al, (1981:47) wys daarop
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dat moderne organisasieteorie sy wortels in AIgemene Sisteem-
teorie het.
2.3.5. Die organisasie as oopsisteem
Dit was volgens Kefelas (1977: 26) eers in die vyftigerj are dat
organisasies as sisteme gekonseptualiseer is wat vir hul voort-
bestaan afhanklik is van kommunikasie en besluitneming. Hierdie
konseptualisering van organisasies staan bekend as moderne or-
_ganisasieteorie. organisisme, soos gekonseptualiseer binne Al-
gemene Sisteemteorie, is 'n sentrale konsep in moderne or-
ganisasieteorie (Scott et aI, 1981:47). Hiervolgens word die or-
ganisasie beskou as In "lewende" sisteem, wat insette van die om-
gewing opneem om homself in stand te hou deur hierdie insette te
verwerk in uitsette. Hierdie verwerkingsproses duur tydens die
organisasie sehele lewenssiklus voort. Volgens Scott et al
(1981:47) beklemtoon die metafoor·van die organisasie as lewende
entiteit die interafhanklike verhouding met die omgewing vir
bronne en interne strukture waardeur hierdie bronne geproseseer
kan word. As sulks fokus die benadering op interafhanklike sis-
teme.
Moderne organisasieteorie is volgens Kefelas (1977: 46)
geinspireer deur die werk van Chester Barnard, maar is verder
verfyn deur die sogenaamde Carnegie Skool onder leiding van Simon
Likert, March en Dill, Haire en andere.
Die sisteembenadering tot organisasies kombineer volgens De vito
(1988:277) die beste elemente van die klassieke en neo-klassieke
benaderings. Die sisteembenadering gaan volgens De Vito
(1988 :.278) van die standpunt uit dat beide die fisiese en
fisiologiese faktore van wetenskaplike bestuur en die sosiale en
psigologiese faktore van die menseverhoudingsbenadering belangrik
is, en elk beinvloed die ander. Deur In toepassing van sisteem-
teorie kan die gedrag van organisasies intern en ekstern beskryf
word (Gibson et aI, 1985:30). Intern kan gefokus word op hoe in-
dividue en groepe hul take verrig en ekstern kan die transaksies
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tussen die organisasie en sy omgewing beskou word (Gibson et aI,
1985:30).
Volgens Koontz (1987 :247) het die sisteembenadering In aantal
belangrike bydraes tot organisasiebestuur gemaak. Die erkenning
van die georganiseerde onderneming as In sosiale organisme wat
onderhewig is aan al die druk en konflik van die omgewing, is van
hulp vir bestuursteoretici veral met betrekking tot In bawustheid
van die institusionele grondslag van organisasiegesag, die
invloed van die informele organisasie en sosiale faktore waarna
Bakke verwys as die "bande van die organisasie". Volgens Seiler
et al (1985:18) beskryf Huse en Bowditch (1973) die sisteem-
benadering as die grondslag vir In begrip en bestuur van or-
ganisasies.
Volgens Scott et al (1981:47) is die aanwending van sisteemkon-
septe binne moderne organisasieteorie veel minder abstrak as in
AIgemene sisteemteorie. Tan (1986:340) wys daarop dat or-
ganisasies as sisteme ten beste begryp kan word met behulp van
struktureel-funksionele analise. Volgens struktureel-funksionele
analise word die organisasie beskou as In sisteem met iden-
tifiseerbare strukture wat spes~fieke funksies vir die or-
ganisasie as geheel vervul (Farace, Monge, Russel, 1977:28).
2.3.6. Die organisasie as sisteem
Volgens Seiler et al (1985:18) was Katz en Kahn (1966) van die
eerstes om sisteemteorie op organisasies toe te pas. Katz en Kahn
(1966:16) definieer organisasies as flagrante oop sisteme deurdat
die inset van energie en die verwerking van uitset In verdere
energie-inset-transaksie tussen die organisasie en sy omgewing
behels. French en Bell (1973:76) wys daarop dat hoewel sisteme
verskil in terme van hul graad van oopheid of geslotenheid, is
organisasies en hul subsisteme oopsisteme vanwee die fei t dat
hulle bestaan in interafhanklike uitruilverhoudings met hul om-
gewing. Farace et al (1977:) definieer In organisasie as In sis-
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teemwat bestaan uit twee of meer individue, wat besef dat sekere
doelstellings meer geredelik bereik kan word deur interafhanklike
kooperatiewe handelings, selfs indien konflik teenwoordig mag
wees: wat materiaal, energie en inligting van die omgewing waarin
hulle bestaan opneem: wat koordinerende en kontroleverhoudings
ontwikkel om te kapitaliseer op hul interafhanklikheid terwyl die
insette verwerk word: en wat die verwerkte insette teruglewer aan
die omgewing in In poging om die doelstellings te bereik wat deur
die interafhanklike verhoudings veronderstel is.
Schein (in Farace en Russel, 1972:15) omskryf organisasiesisteme
as volg:
die organisasie is In oop sisteem wat in konstante inter-
aksie met sy omgewing is:
die organisasie is In sisteem met meervoudige doelstellings
en funksies wat meervoudige interaksie tussen die or-
ganisasie en sy omgewing behels:
die organisasie bestaan uit verskeie subsisteme (groepe en
rolle) wat in dinamiese intera~sie met mekaar is:
veranderinge in een sUbsisteem sal waarskynlik die gedrag
van ander subsisteme beinvloed:
die organisasie bestaan in In dinamiese omgewing met veran-
derde eise en perke:
meervoudige wisselwerking tussen die organisasie en sy om-
gewing maak dit moeilik om spesifieke grense te spesifiseer:
en
stabiele prosesse van inset, omset en uitset beskryf die or-
ganisasie beter as konsepte soos grootte, vorm, funksie of
stuktuur.
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Baird (1977:32) en Lewis (1980:35) gebruik die volgende basiese
diagram om die organisasie as oopsisteem voor te stel.
Omgewing
Organisasie
Omset
Terugvoering
Omgewing
Figuur 1 DIE ORGANISASIE AS OOPSIS~EEM
(1) Omgewing
Die sisteembenadering gee erkenning aan die teenwoordigheid en
belangrikheid van die fisiese en sosiale milieu. Die organisasie
as oopsisteem is voortdurend in interaksie met die omgewing. Ar-
nold en Feldman (1986:7) wys daarop dat organisasies hul interaf-
hanklikheid met die breer omgewing waarin hul bestaan moet erken
want indien hierdie sleutel-interafhanklikhede nie reg bestuur en
herken word nie, kan dit lei tot die vinnige verval en uitein-
delike vernietiging van die hele organisasiesisteem. Van der
Meiden en Fauconnier (1982:106) wys daarop dat organisasies ener-
syds na binne funksioneer en andersyds na buite. Daar is dus
voortdurende wisselwerking tussen die organisasie en sy omgewing.
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Van derMeiden en Fauconnier (1982:106) onderskei drie tipes om-
gewingstoestande waarby die organisasie moet kan aanpas. Die or-
ganisasie se omgewingkan tegelykertyd uit stabiele, onstabiele
en turbulente sUbsisteme bestaan. Volgens Arnold en Feldman
(1986: 6) bestaan organisasies nie in In vakuum nie, maar word
hulle beinvloed deur die sosiale, politieke, ekonomiese en kul-
turele omgewings waarin hulle funksioneer.
Insette word vanuit hierdie omgewing verkry terwyl uitsette weer
. aan hierdie omgewing gelewer word. Hierdie aktiwiteite het In
sikliese karakter, die lewering van uitsette dien as verskaffing
van energie aan die sisteem sodat die reeks aktiwiteite weer In
aanvang neem. Negatiewe entropie word bewerkstellig deurdat die
sisteem meerenergie opneem as wat dit benodig sodat konstant-
heid gehandhaaf kan word in die opneem- en uitruilproses.
Verandering vind dus voortdurend binne die sisteem plaas om aan
die veranderde eise en behoef t.es van die omgewing te voldoen.
Daar kan hierna verwys word as dinamiese homeostase.
(2) Insette
Oopsisteme verkry insette vanuit die omgewing deurdat energie in
een of ander vorm vanuit die omgewing opgeneem word. Die sisteem
neem nie alle tipes energie op nie, maar is selektief in .terme
van die tipe insette wat geselekteer word vir opname.
Organisasie-insette kan in twee kategoriee verdeel word. Energie-
insette verwys na insette soos menslike vaardigheid, tyd, en
motivering terwyl materiele insette verwys na insette soos
kapitaal, roumateriaal en fasiliteite. organisasies soek
informasie-insette vanaf die omgewing oor hoe om materiele in-
sette aan te wend, watter van die organisasie se funksies beklem-
toon moet word, en watter bykomende energie-insette nodig is om
aan omgewingsbehoeftes te voldoen. Die mees basiese vorm wat
informasie-insette aanneem is negatiewe terugvoer wat die sisteem
in staat stel om dinamiese homeostase te handhaaf.
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(3) Omset
Die sisteem lewer nie uitsette aan die omgewing in dieselfde for-
maat as waarin dit opgeneem is nie. Volgens Arnold en Feldman
(1986:6) voer die organisasie sekere transformasieprosesse op in-
sette uit ten einde uitsette te skep. Hiervoor benodig die or-
ganisasie mense om tegnologie aan te wend in die uitvoer van die
take waarvoor hulle verantwoordelik is, terwyl die struktuur van
die organisasie die verskillende aktiwiteite koordineer (Arnold
en Feldman 1986:6). In siklus van transformasie vind dus plaas
waardeur insette omgeskakel word in uitsette. Lewis (1980:35)
verwys na hierdie proses as vervaardiging, verwerking of
omskakeling.
(4) uitsette
Dit wat die sisteem teruglewer aan die omgewing is die uitset.
Lewis (1980:31) identifiseer twee tipes uitsette, naamlik produk-
uitsette en diensuitsette. Vervaardigingsisteme genereer hoof-
saaklik produkuitsette terwyl ander organisasiesisteme diensuit-
sette aan die omgewing lewer. Nadler en Tushman (1977:92) on-
derskei twee vorme waarin organisasie-uitsette gelewer kan word,
naamlik gedrags- en gevoelsuitsette. Manning (1987:35) verwys na
gedragsuitsette as prosesuitsette en na gevoelsuitsette as
klimaatsuitsette. In organisasie lewer egter ook informasie-
uitsette aan die omgewing. Hierdie informasie-uitsette kan in-
ligting oor die produk of diens insluit wat in die vorm van re-
klame aan die omgewing gelewer word, of dit kan informasie-
uitsette oor die organisasie se beeld insluit. Elke organisasie
wat insette omskakel in uitsette wat aan die omgewing gelewer
word, voldoen aan die definisie van 'n oopsisteem.
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(5) Teruqvoering
Organisasie-uitsette stimuleer omgewingsreaksie teenoor die or-
ganisasie. Gibson et al (1985:31) wys daarop dat die konsepdat
die organisasie In sisteem is wat verband hou met In groter sis-
teem die belangrikheid van terugvoerprosesse beklemtoon. Omdat
die organisasie van die omgewing afhanklik is nie net vir insette
nie, maar ook vir die aanvaarding vansy uitsette is dit van
kritiese belang dat die organisasie wyses sal ontwikkel om by om-
gewingseise aan te pas. Terugvoermeganismes stel volgens Gibson
et al (1985:31) die organisasie in staat om hierdie aanpassings
te doen deurdat dit inligting voorsien wat die organisasie in
staat stel om omgewingseise te herken en daarop te reageer. Lit-
tlejohn (1983:33) wys daarop dat In sisteem sy gedrag reguleer om
doelstellings te kan bereik en dat aanpassing by die omgewing op
grond van terugvoer plaasvind. Inligting is In kritiese verander-
like in hierdie proses. Negatiewe- terugvoer is veral van belang
vir die organisasie aangesien dit inligting verskaf oor die om-
gewing en die organisasie se eie funksionering in verhouding
daarmee. Farace en Russel (1971:16) beskou die hoeveelheid, rig-
tingen funksie van kommunikasievloei as In respons teenoor die
toestand van die organisasie-omgew~ng en sy interne komponente.
Terugvoering is veral belangrik vir die teenwerking van entropie,
want dit stel sisteme in staat om te beweeg in die rigting van
uitbreiding en groei in antisipasie vir die veranderings wat
nodig is vir die handhawing van In stabiele toestand.
Sodoende word die organisasie se voortbestaan bepaal deur die
vermoe om homself te reguleer en omgewingsinvloede op so In wyse
te akkommodeer dat doelbereiking wel kan plaasvind.
2.3.7. Evaluasie van die sisteembenadering tot organisasies
Vroeer .Ls daarop gewys dat sisteemteorie binne die konteks van
organisasies goeie toepassing vind. Nietemin word hierdie toepas-
ing van sisteemteorie op beide algemene en spesifieke gronde ge-
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kritiseer. Daar is reeds vroeer verwys na die feit dat sisteem-
teorie op algemene gronde gekritiseer word as so algemeen dat dit
van alle teoretiese waarde ontdaan is en ook so abstrak dat dit
op verskeie wyses teoretiese toepassing kan vind.
Volgens Littlejohn (1983:260) is sisteemteoriee van organisasies
spesifiek gekritiseer vanwee hulle oorvereenvoudiging van or-
ganisasies. Littlejohn (1983:260) wys daarop dat die probleem
tweeledig van aard is:
(1) sisteemteorie oorbeklemtoon sisteemaansprake met betrekking
tot die organisasie, terwyl aspekte van die organisasie wat
nie In sisteemkarakter het nie, geignoreer word: en
(2) sekere organisasieveranderlikes word onderbeklemtoon omdat
hulle nie in In sisteemparadigma inpas nie. Weick (1974:357)
wys daarop dat sisteemteorie" die vraag moet adresseer wan-
neer In sisteem as sodanig reageer en wanneer nie, dit wil
se onder welke toestande interafhanklikhede verander,
. waardes van veranderlikes wissel, en sisteemgrense difuus
word of verskerp.
Littlejohn (1983:260) meen dat sisteembenaderings selde spesifiek
genoeg is om individuele wisselvallighede te verklaar of te
voorspel. Gevolglik kan dit ook nie verkeerd bewys word nie. Vol-
gens Littlejohn (1983:260) is daar eenstemmigheid onder
wetenskaplike filosowe dat In teorie wat nie verkeerd bewys kan
word nie, as ontoereikend verwerp moet word.
In Verdere punt van kritiek teen sisteemteoriee van organisasies
is dat dit a-histories is en die ontwikkelingsgang van or-
ganisasies buite rekening laat (Littlejohn, 1983: 261). Verder
word die rol van mag in die organisasie onderbeklemtoon waardeur
veronderstel word dat sisteemuitkomstes die natuurlike gevolg van
die interaksionele struktuur se funksionering is, en nie aan die
invloed van groepe of individue toegeskryf kan word nie.
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Volgens Scott (1977:60) is die waarde van die sisteembenadering
juis gelee in;
die konseptueel-analitiese grondslag waarop dit gegrond is;
die benutting van empiriese navorsingsdata; en
die integrerende aard van die benadering.
Littlejohn (1983:260) wys daarop dat die kritiek teen die sis-
teembenadering oor die oorvereenvoudiging van organisasie ironies
is, aangesien sisteemteorie steun geniet juis vanwee die vermoe
om 'n groot aantal komplekse veranderlikes te kan hanteer. Voorts
is sisteemteorie ook al gekritiseer omdat dit wesentIik een-
voudige gebeure oorkompliseer.
Volgens Rogers en Argarwala-Rogers (1976:59) is die enigste sin-
volle wyse om die organisasie te bestudeer om dit as In oop sis-
teem te beskou aangesien hierdie benadering:
(i) In teoretiese en metodologiese verskuiwing vanaf individuele
na verbandhoudende veranderlikes vir In begrip van or-
ganisasiegedrag meegebring het en sodoende weer struktuur
aan navorsing verleen het;
(ii) organisasieteoretici genoop het om buite die organisasie-
grense te soek vir In doeltreffender verklaring van or-
ganisasiegedrag deur middel van omgewingsveranderlikes; en
(iii)aan kommunikasie In hoe prioriteit toeken ten einde or-
ganisasiegedrag te begryp.
Volgens Farace en Russel (1971:16) is die hoofbydrae van In oop-
sisteembenadering tot organisasie egter die wyse waarop dit
steIle toestande integreer en voorsiening maak vir verandering.
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3. SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is In oorsig oor die vernaamste teoretiese
denkrigtings in die ontstaan en ontwikkeling van or-
ganisasieteorie gegee. Elk van hierdie denkrigtings verteenwoor-
dig In spesifieke tipe organisasie met In profiel van die tipe
organisasiegedrag waaraan voorkeur gegee word. Daar is na die on-
derskeie denkrigtings gekyk met die doel om die aard van or-
ganisasies soos in elke benadering uitgelig te evalueer ten einde
tot In volle begrip van organisasiefunksionering te kom. In
aansluiting hiermee moes die mees toereikende benadering vir die
bestudering van organisasies en hul funksionering ook gei-
dentifiseer word ten einde as In grondslag vir hierdie studie te
kan dien.
In die kritiese evaluering van die klassieke, neo-klasssieke en
moderne benaderings tot die bestudering van organisasies is aan-
gedui dat elkeen aan sekere punte van kritiek onderhewig is.
Sowel die klassieke as die neo-klassieke benaderings is ge-
kritiseer as te normatief, ekstreem en onvolledig in perspektief,
aangesien geen voorsiening vir voorspelling in terme van meer
komplekse verskynsels gemaak word nie. Die sisteembenadering
daarenteen poog om hierdie leemtes uit te skakel deur die or-
ganisasie vanuit In meer omvattende perspektief te beskou. In die
verskillende benaderings tot organisasieteorie is daar In
duidelike ontwikkelingsgang van tese na anti-tese na sintese.
Die waarde van die sisteembenadering tot organisasies is veral in
die integrerende aard daarvan gelee aangesien di took die
positiewe bydraes van .die ander twee benaderings akkommodeer.
Deur die toepassing van die sisteembenadering kan die interne en
eksterne asook formele en informele gedrag van die organisasie
beskryf word. Sodoende kan tot In toereikende begrip van or-
ganisasiefunksionering gekom word. Hoewel hierdie benadering
veral op grond van die algemene en abstrakte aard daarvan ge-
kritiseer word, is dit terselfdertyd die enigste benadering wat
op In konseptueel-analitiese basis gegrond is. As sodanig het dit
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In. teoretiese en metodologiese verskuiwing van individuele na
verbandhoudende veranderlikes meegebring. Die wyse waarop stelle
toestande geintegreer word en voorsiening vir verandering gemaak
word, maak die sisteembenadering die mees toereikende raamwerk
wat tans vir die bestudering, verklaring en voorspelling van or-
ganisasiegedrag en -funksionering bestaan. In Oop sisteembenader-
ing sal derhalwe as uitgangspunt vir hierdie studie dien.
In die volgende hoofstuk word gekyk na hoe die algemene beginsels
van sisteemteorie spesifieke toepassing in organisasieteorie
vind.
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HOOFSTUK 3
DIEORGANISASIE AS SOSIALE SISTEEH : IN OORSIG EN SINTESE
1. INLEIDING
In die vorige hoofstuk is In oorsig gegee cor organisasies soos
wat dit in die algemeen vanuit In oop sisteemperspektief gesien
word. Koontz (1987:87) wys daarop dat sisteemteorie binne basiese
bes~etenskap en -teorie drieledige toepassing vind, naamlik:
/ !~ - toegepaste sisteembenadering waardeur algemene beginsels van
sisteme op organisasies van toepassing gemaak word;
sasio-tegniese sisteembenadering waar bestuur bestudeer word
as In komb~nasie van sosiale'en tegniese sisteme met beson-
dere klem op hoe die tegniese sisteem die sosiale sisteem
beinvloed; en
sosiale sisteembenadering wat fokus op die studie van be-
stuur as In menslike verhouding in kooperatiewe sosiale sis-
teme. Dieklem val hier op die sisteem.
\ Diefak~V~ hierdie studie val vera I op die derde toepas-~sgeD1ed, naamlik op die sosiale sisteembenadering tot or-
ganisasies. Johnson (Tortoriello et aI, 1978:38) wys daarop dat
die organisasies toenemendvanuit In sosiale sisteemperspektief
bestudeerword. So In perspektief is per definisie In oopsisteem
benadering (Fisher, 1978:203). Die organisasie vanuit In oop
sosiale sisteemperspektief word volgens Tortoriello et al
(1978:37) beinvloed deur strukturele, funksionele en menslike
elemente. Hierdie dele van die sisteem interreageer op so In wyse
met mekaar dat veranderings in een deel van die sisteem verander-
ings in ander dele van die sisteem beinvloed.
Uit In oorsig van die literatuur blyk dit dat daar relatief min
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spesifieke oopsisteem organisasiemodelle geformuleer is. Daar is
ook nie altyd binne hierdie modelle ee~vormigheid met betrekking
tot die wyses waarop sisteembeginsels teoretiese toepassing vind
nie. Dievernaamste rede hiervoor is dat sommige teoretici in hul
ontleding van die organisasiesisteem ontledingsvlakke vermeng.
Nietemin lewer hierdie teoriee belangrike bydraes in die beskryw-
ing en ontleding van die organisasie vanuit In oop sosiale sis-
teemperspektief.
~ierdie hoofstuk sal daar gekyk word na hoe sisteembeginsels
/ binne elk van hierdie spesifieke organisasiemodelle omskryf word
met die doel om In geintegreerde teoretiese perspektief daaroor
te ontwikkel aan die hand waarvan In toereikende model van or-
ganisasiefunksionering ontwikkel kan word vir die verklaring en
voorspelling van organisasiegedrag.
------
Volgens Scott (1977:61) help bepaal sisteemteorie: (1) wat die
strategiese dele van die sisteem is; (2) wat die aard van hulle
interafhanklikhede is; en (3) watter prosesse in die sisteem die
dele aan mekaar koppel.
In hierdie studie val die fokus veral op die wyse waarop die
strukturele, funksionele en menslike elemente met mekaar in in-
teraksie tree en die beinvloedingspatrone wat tussen hierdie
elemente voorkom.
Volgens Tan (1986:340) sal In analitiese model In begrip help
vorm van hoe organisasiesisteme funksioneer en hoe individuele
lede beinvloed word deur die organisasie. So In analitiese model
is volgens Tan (1986: 340) strukturele-funksionele analise.
Strukturele-funksionele analise beskou die organisasie as In sis-
teem met identifiseerbare strukture wat spesifieke funksies vir
die organisasiesisteem as geheel vervul. Vervolgens sal daar
vanuit In struktureel-funksionele perspektief In oorsig gegee
word van die toepassing van sisteembeginsels b i.nne spesifieke
sosiale sisteem organisasiemodelle.
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1\
. 2/ STRUKTUREEL-FUNKSIONELE ONTLEDING VAN DIE ORGANISASIESISTEEM
struktureel-funksionele ontleding beskou die strukture van In
sisteem en sy funksies. Volgens struktureel-funksionele ontleding
is struktuur binne In sisteem gereelde patrone van aktiwiteit wat
individuele gedrag binne die sisteem, en dus ook die uitsette van
die sisteem, kontroleer (Farace, Monge en Russel, 1977:22-23).
Strukture verrig bruikbare funksies vir die organisasie. Funksies
is instrumenteel in die bereiking van spesifieke doelwitte en
oogmerke. Strukture word behou omdat dit bruikbare funksies vir
die organisasie verrig - strukture wat nie funksioneel is nie sal
nie behou word nie.
Wanneer daar na die organisasie gekyk word vanuit In struktureel-
funksionele ontledingsperspektief is daar sekere stappe waaraan
voldoen moetword ten einde tot In volle begrip van or-
ganisasiefunksionering te kom. Volgens Farace et al (1977:22-23)
bestaan die proses uit die volgende stappe:
(1)
i
\( 2)
\
\
\
\
\
(~)
1
Identifiseer die organisasie, sy subsisteme en hul interver-
houdings en die strukture en funksies van hierdie
subsistemei
Identifiseer omgewingsfaktore wat die organisasie 'beinvloed
of kan beinvloedi
Identifiseer die eienskappe wat noodsaaklik is vir die sip-
teem se oorlewingi
Bepaal die spektrum van verlangde en aanvaarbare waardes vir
die noodsaaklike sisteemeienskappei en
Identifiseer die meganismes wat die waardes van trekke
bepaal asook pot.e n s LeLe probleme en wyses waarop die
probleme hanteer kan word.
Vir die doeleindes van hierdie hoofstuk sal veral gefokus word op
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die eerste drie stappe van hierdie proses aangesien hierdie drie
stappe beskrywend' van aard is. Die laaste twee stappe van die
proses is meer voorskriftelik met betrekking tot In bepaalde or-
ganisasiesisteem deurdat dit spesifieke gedrag en optrede vir In
bepaalde organisasiesisteem sou veronderstel. Die oogmerk van
hierdie studie is nie om In normatiewe teoretiese model te
ontwikkel nie, maar eerder om In beskrywende teoretiese model van
die organisasiedaar te stel. Daarom sal so In teoretiese model
aan die hand, van die eerste drie stappe van die proses van
struktureel-funksionele analise ontwikkel word.
2.1. Organisasiestrukture
Graham (1975:107) omskryf struktuur as die beplande fisiese
anatomie van In organisasie. struktuur omvat en beskryf die ver-
houdings tussen die verskillende komponente van die organisasie.
Organisasiestrukture verwys volgens Tan (1986: 340) na gereelde
patrone van aktiwiteite wat individuele gedrag in die sisteem
kontroleer en daardeur ook die uitsette van die sisteem. struk-
turele verhoudings dui dus op die rangskikking van sisteemkom-
ponente (Fisher, 1978:199).
Littlejohn (1983: 40) wys daarop dat die organisasie se struk-
turele samestelling slegs begryp kan word deur op minstens drie
ontledingsvlakke daarna te kyk naamlik in terme van:
subsisteemvlak
supra-sisteemi
sisteem-i en
r>.
/, 1 ' k i at;I Aan d1e hand van a gemene e1ens appe van S1S erne
stellings oor organisasiestruktuur gemaak word:
kan die volgende
Die dele van die organisasiesisteem word as 'n.geheel beskou
en as gevolg van interafhanklikheid sal verandering in een
subsisteem veranderings in ander subsisterne rneebringi
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(12)
I
II (3)
!
II (4)
(5)
(6)
In die mate wat In organisasie struktuur besit, is hy geor-
den en is die organisasle se gedrag voorspelbaar:
Organisasies besit kompleksiteit in terme van die bestaan
van In komplekse stel verhoudings binne die sisteem, maar
ook in terme van In komplekse hierargie van verhoudings tus-
sen sisteme op verskillende organisasievlakke:
strukturele kompleksiteit dui op die aantal subsisteme
waaruit die organisasie saamgestel is:
organisasies is hierargies georden op so In wyse dat elke
sisteem In supra-sisteem tot die sisteme binne dit is, en
elke sisteem In sUbsisteem is tot sisteme wat deur dit omvat
word; en
Namate alternatiewe gedragskeuses vir die verskillende dele
van die sisteem toeneem, sal die verhoudings tussen die
verskillende subsisteme van die organisasie meer buigbaar
word, en die struktuur meer vloeibaar raak.
Organisasies, synde oop sisteme, is. dus onderworpe aan die begin-
sels en aannames van algemene sisteemteorie. Vanuitin sosiale
sisteemperspektief is interaksie tussen mense noodsaaklik vir die
bestaan van die organisasiesisteem. Mense is dan ook volgens Lit-
tlejohn (1983:40) In essensiele element in die bestaan van In
sosiale sisteem omdat dit deur interaksie tussen mense tot stand
gebring word, en die voortgesette bestaan daarvan afhanklik is
van voortgesette interaksie tussen hierdie menslike elemente.
Huse (1980: 51) wys daarop dat sosiale organisasies meer oop en
aanpasbaar is en dus makliker van binne af herstruktureer of
herontwerp. Omdat die sosiale organisasie deur lede gestruktureer
is kan dit ook deur die lede verander word.
Op In makrovlak moet die organisasie as In sosiale sisteem be-
studeer word en is die eerste ontledingsvlak wat van belang is
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vir die identifikasie van die strategiese dele van die or-
ganisasiesisteem dus die sosiale sisteemvlak.
2.1.1. Organisasiestruktuur : sosiale sisteemvlak
Volgens Katz en Kahn {1966:14} is die eerste probleem in die be-
studering van In organisasie as In sosiale sisteem die iden-
tifikasie en lokalisering daarvan. Dit is omdat sosiale strukture
nie oor die fisiese gebondenheid van biologiese strukture beskik
nie. Dit beteken dat fisiese grense nie vir die organisasie be-
staan nie. Volgens Allport {1962:3-30} is die struktuur van
sosiale sisteme te vinde in In interverwante stel gebeure wat
terugvoer word na hulself ten einde In nuwe siklus van gebeure In
aanvang te laat neem. Volgens Katz en Kahn (1966:21) kan sosiale
strukture geidentifiseer word deur die energieketting van gebeure
te volg vanaf die inset na die omset en uiteindelike uitset en
afsluiting van die siklus. Die sosiale sisteem se struktuur is
daarom dinamies eerder as staties omdat dit gebeure eerder as
dinge is wat gestruktureer word.
Fisher {1978:198} wys daarop dat die fokus binne In sosiale sis-
teem nie soveel op die individu self is nie, as op die handelinge
wathy in verhouding tot ander individue uitvoer.
(' Allport (1962:3-30) wys daarop dat In sosiale sisteem In struk-
turering van gebeure eerder as van fisiese dele is en geen struk-
tuur buite sy funksionering het nie. Daar is geen anatomiese
---5truktuur van die sosiale sisteem nie, want indien die sosiale
sisteem ophou funksioneer, is daar geen oorblywende identifiseer-
bare struktuur nie {Katz en Kahn, 1966:31}. Fisiese en
fisiologiese sisteme met In bepaalde fisiese struktuur kan
daarenteen sluimerend le en wanneer dit weer opgewek word hul
basiese karakter behou. Sodra sosiale sisteme egter ophou
funksioneer, verdwyn hulle. Hierdie verskil impliseer dat sosiale
sistememeer oop is as fisiese sisteme. Volgens Fisher {1978:202}
is sosiale sisteme nooit_geslote nie.
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Miller (1965:203) wys ook daarop dat sosiale sisteme as lewende
sisteme noodwendig oop is.Volgens Fisher (1978:203) sal In
sosiale sisteem omdat dit oop is, noodwendig neig tot toenemende
kompleksiteit of In toename in differensiasie tussen funksionele
verhoudings. Omdat die graad van oopheid wissel van een sosiale
sisteem tot In ander verskil sosiale sisteme in hulle vermoe tot
selfregulering en in hu L vermoe om aan te pas by om-
gewingsveranderings. Volgens Beer (1980:80) is die sosiale sis-
teem in interaksie met die omgewing deurdat persone vanaf die om-
gewing ingevoer word om omsette te genereer wat weer aan die om-
gewing teruggelewer word. sommige sosiale sisteme is meer
ontvanklik vir veranderings en is dus beter in staat om aan te
pas by omgewingstoestande, terwyl ander sisteme (byvoorbeeld
burokrasiee) minder oop is en neig om verandering te weerstaan
(Fisher, 1978:203).
sosiale strukture is volgens Katz en Kahn (1966: 33) essensieel
geskep deur mense en is daarom ook onvolmaakte sisteme. Die dele
van die sisteem word aan mekaar gebind deur psigologiese bande,
en daarom is sosiale sisteme geanker in houdings, persepsies,
gelowe , gebruike, motiverings en verwagtings van mense. Dit bring
mee dat sosiale sisteme gekenmerk .word deur 'n groter mate van
wisselvalligheid as biologiese sisteme. Katz en Kahn (1966: 34)
onderskei drie aspekte van hierdie wisselvalligheid waardeur
sosiale sisteme gekenmerk word.
(1) sosiale sisteme kom geredel ik tot stand vir In groot
verskeidenheid oogmerke en enige bestaande sisteem kan nuwe
en verskillende funksies tydens sy lewensiklus ontwikkel.
(2) Verskeie beheermeganismes word benodig om die wisselval-
ligheid van menslike gedrag te verminder en voorspelbare
stabiele gedragspatrone te vestig.
(3) Biologiese groeikurwes is nie noodwendig op sosiale sisteme
van toepassing nie. Organisasies is beide meer kwesbaar vir
vernietiging en meer langlewend as biologiese sisteme. Die
72
sosiale sisteem kan geredelik dele vervang en sodoende binne
'n onbeperkte tydskader funksioneer.
Daar is in bostaande gedeelte daarna verwys dat beheermeganismes
benodig word om die wisselvalligheid en onstabiliteit van
menslike gedrag tee te werk en uniforme betroubare patrone van In
sosiale sisteem daar te stel. Thelen (in Katz en Kahn, 1966:36)
onderskei drie tipes beheermeganismes naamlik:
(1) omgewingsdruk of taakvereistes in verhouding tot behoeftes.
Selfs in komplekse organisasies sal taakvereistes of om-
gewingsdruk die ko6rdinasie van groepspogings bevorder;
(2) Gedeelde waardes en verwagtings. Mense deel doelstellings en
het wedersydse verwagtings van hoe om op te tree om hierdie
gedeelde doelstellingste bereik; en
(3) Toepassing van reels. Wisselvalligheid word ook verminder
deur die toepassing van reels, omdat In verbreking van reels
leitot een of ander vorm van sanksionering.
Wisselvalligheid in sosiale gedrag word deur een of meer van
hierdie beheermeganismes gekontroleer.
Daar is reeds op gewys dat die sosiale sisteem geskep word deur
interaksie en dat In sosiale sisteem geen struktuur buite sy
funksionering het nie. Fisher (1978:208) wys daarop dat wanneer
daar gefokus word op sosiale sisteemvlak In enkele individu die
kleinste subsisteem word. Wanneer die individu die subsisteem in
die fokus op die sosiale sisteem word, word die hierargiese or-
ganisasie van sisteme van toepassing. Volgens Fisher (1978:208),
Littlejohn (1983:40) en Lazlo (1972a:47) is daar minstens drie
sistemiese vlakke ter sprake naamlik sUbsisteem, sisteem en
suprasisteemvlak.
Volgens Littlejohn (1983:40) en Fisher (1978:208) dui die subsis-
teemvlak op die individu; die sisteemvlak op die interaktiewe
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groep (In sosiale sisteem vereis minstens twee individue): en die
supra-sisteemvlak op die groter organisasie of konteks waarbinne
die interaksie plaasvind. Weick (1969:45) wys daarop dat indien
verskillende vlakke bestaan, daar gekyk moet word na die inter-
aksie tussen hierdie vlakke om begrip te kan vorm van enige van
die vlakke.
Volgens Weick (1969:45) beperk die gedrag in laer sisteemvlakke
gedrag in hoer sisteemvlakke. Dus beperk die individu die sosiale
sisteem. Fisher (1978:209) wys daarop dat die individu slegs op
een wyse interaksie in In sosiale sisteem kan beperk, en dit is
deur gedrag. In In sosiale situasie kan In persoon slegs In ander
persoon beinvloed deur dit wat die ander persoon kan waarneem
(gedrag). Fisher (1978:209) beklemtoon egter dat dit nie im-
pliseer dat nie-gedragskomponente niebetekenisvol of relevant is
nie, maar die betekenisvolheid en relevansie van hierdie kom-
ponente moet ook nie aanvaar word nie.
Katz en Kahn (1966:36-37) wys daarop dat die sosiale organisasies
staat maak op formele voorskrifte oor watter tipe gedrag in die
organisasie aanvaarbaar is. Di t is deur hierdie f o rme Le
voorskrifte dat formele gedragspatrone binne die organisasie
gevestig word. Deur hierdie patronering van individuele
(interaksies) gedrag, kom die sosiale struktuur van die or-
ganisasie tot stand. Volgens Katz en Kahn (1966:37) word di, dele
van die sosiale sisteem aan mekaar gebind deur sa.s.iaal-
psigologiese bande. Hierdie sosiaal-psigologiese grondslag van
sosiale sisteme behels volgens Katz en Kahn (1966: 37-38) drie
hoofkomponente:
(1) Die rolgedrag van individueIe lede wat gestandardiseerde
patrone van gedrag is en wat vereis word van aIIe persone
wat In rol in In bepaaIde funksionele verhouding speel. Dit
ontwikkel oorspronklik uit taakvereistes.
(2) Norme wat hierdie gedrag voorskryf en sanksioneer. Norme is
algemene verwagtings wat aan aIIe rolbekleers in In bepaaIde
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sisteem of subsisteem gestel word; en
(3) Waardes wat veralgemeende ideologiese regverdigings en
aspirasies verteenwoordig.
Rolle, norme en waardes bied volgens Katz en Kahn (1966:38) drie
interverwante grondslae vir die integrasie van sosiale sisteme
naamlik:
(1) mense word as gevolg van die funksionele interafhanklikheid
van rolle aan mekaar gebindi
(2) die normatiewe vereistes vir hierdie rolle bied In bykomende
kohesiewe element; en
(3) waardes, wat sentreer rondom die doelstellings van die sis-
teem, bied In verdere bron van integrasie.
Littlejohn (1983:40) wys daarop dat die struktuur van die sosiale
sisteem ook beskou kan word in t~e van herhalende interaksies.
Aksies (gedrag) is deel van interaksies; interaksies vind plaas
in fases oor tyd, terwyl fases in. siklusse herhaal word. Lit-
tlejohn (1983:204) wys verder daarop dat die "sement" wat fisiese
sisteme aan mekaar bind energie is, maar in sosiale sisteme is
hierdie energie informasie. strukturele en funksionele interver-
houdings tussen komponente impliseer die bestaan van informasie
want dit is deur middel van kommunikasie wat individue met mekaar
in interaksie tree. Die sosiale sisteem prosesseer dus informasie
en om hierdie rede is kommunikasie ook In sosiale verskynsel.
Littlejohn (1983:206) wys ten slotte daarop dat die aard van in-
formasie, in die sin wat die sosiale sisteem informasie proses-
seer, impliseer dat die sosiale sisteem met gebeure eerder as met
materiele objekte handel. Dus dui die struktuur van die sosiale
sisteem op In strukturering van gebeure eerder as van fisiese
dele. oit het dus geen struktuur buite sy eie funksionering nie.
Anders as fisiese sisteme is die organisasie sosiaal, geskep deur
mense en gebind deur psigologiese kragte. As sosiale sisteme is
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organisasies uniek inhul behoefte aan handhawings~insetteof be-
heermeganismes om menslike wisselvalligheid te beheer.
'n Onderskeid moet tussen sisteem en struktuur getref word. Sis-
teme dui op gepatroneerde verhoudings van interafhanklikhede tus-
sen individue en groepe. Individue en groepe is dus die struk-
turele komponente van die sosiale organisasiesisteem. Strukture
dui op die reels en bronne waardeur sisteme geskep en herskep
word. Deur organisasiestrukture word die organisasiesisteem
voortdurend geskep en herskep omdat dit die patrone van interaf-
hanklikheid tussen individue en groepe spesifiseer.
2.1.2. organisasiestruktuur subsisteemvlak
Sekerlik die belangrikste bydrae in die identifikasie van die
sUbsisteme waaruit die organisasie bestaan, is die van Katz en
Kahn (1966). Katz en Kahn (1966) se indeling van subsisteme is
gebaseer op die take of aktiwiteite wat die organisasie moet uit-
voer ten einde voortbestaan te verseker. Vyf generiese subsisteme
word onderskei wat deur 'n proses van wedersydse aanpassing van
verwagtings ineenskakel om die organisasiesisteem te vorm (Katz
en Kahn (1978:52-60).
(1) Die produksiesubsisteem wat die verwerking van energie en
informasie behartig. Hierdie siklusse van energie en infor-
masieverwerking verteenwoordig diehooffunksies van die sis-
teem. Die primere taak van die produksiesubsisteem is die
lewering van 'n produk of diens, terwyl die dinamiek daarvan
op effektiwiteit gerig is.
(2) Ondersteuningsubsisteem wat die omgewingstransaksies van
inset- en uitsetprosesse dra. Hierdie sUbsisteem het te doen
met die lewering van die produk aan die omgewing en die
handhawing en bevordering van 'n gunstige omgewing vir die
funksionering van die sisteem.
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(3) Instandhoudingsubsisteme bind mense aan hulle. funksionele
rolle. Die primere taak van hierdie subsisteem is die
daarstelling en instandhouding van organisatoriese-, sosiale
en mannekragstrukture. Die dinamiek daarvan is gerig op
stabiliteit.
(4) Aanpassingsubsisteme verseker die organisasie se
voortgesette bestaan in In veranderde omgewing. Die dinamiek
daarvan is gerig op die manipulasie van die omgewing.
(5) Bestuursubsisteem fokus op die kontrole, ko6rdinasie en be-
stuur van die subsisteme van die organisasiestruktuur waar-
deur aanpassing van die hele sisteem by die omgewing ver-
seker word.
Katz en Kahn (1978: 59) wys ten slotte daarop dat die belangrik-
heid van verskillende sUbsisteme op verskillende tye in die
lewenssiklus van die organisasie wissel, asook in veranderde om-
gewingstoestande. Leidende subsisteme oefen die grootste invloed
op die insette van ander subsisteme uit en beheer sodoende die
sisteem as geheel.
Met hierdie generiese indeling van subsisteme lewer Katz en Kahn
(1966) In fundamentele bydrae tot In beter begrip van or-
ganisasiefunksionering. Hulle indeling vorm dikwels die grondslag
vir die beskrywing van organisasiesubsisteme. Die bydrae van
hulle indeling is daarin gelee dat die strukture van die or-
ganisasie bepaal word deur die funksies wat daardeur vervul word.
In Verdere bydrae is dat hulle aantoon dat hierdie strukture deur
middel van In proses aan mekaar gebind word. In Belangrike punt
van kritiek teen Katz en Kahn se indeling is egter dat hoewel
hulle baie klem le op die organisasie se interaksie met die om-
gewing, hulle nalaat om aan te toon watter omgewingsinvloede op
hierdie subsisteme inwerk, asook hoe dit hierdie subsisteme se
funksionering beinvloed.
Nadler en Tushman (Hackman et aI, 1977:88-94) onderskei vier
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hoofkomponente van die organisasie waardeur omset gegenereer
word:
(1) Taakkomponent wat betrekking het op die aard van die take
wat deur individue en groepe verrig word. In Aantal
dimensies van taakverrigting is van belang waaronder inter-
afhanklikheid van take, vereiste vlakke van vaardigheid,
outonomie, terugvoer en betekenisvolheid.
(2) Individue wat verskil ten opsigte van verskeie dimensies
soos agtergrond, vaardighede, opvoeding, behoeftes, motiver-
ing ensomeer.
(3) Organisasiereelings. Hierdie komponent omvat alle formele
meganismes waardeur struktuur en kontrole bereik word, soos
byvoorbeeld leierskap en mikro- en makrostruktuur.
(4) Informele groepe wat oor tyd gevorm word en wat aspekte soos
die struktuur van sulke groepe, gehalte van intergroepver-
houdings en die Ipol itiese I ondertone regdeur die or-
ganisasie insluit.
In Belangrike aspek van die omsetproses is die mate van passing
wat daar tussen die verskeie komponente bestaan.
Hierdie indeling van komponente deur Nadler en Tushman (1977) is
In goeie voorbeeld van die verwarring wat kan ontstaan rondom die
teoretiese toepassing van sisteembeginsels, veral met betrekking
tot die ontledingsvlak waarop gefokus word. Die subsisteme soos
onderskei deur Nadler en Tushman (1977) kan as In sinvolle inde-
ling beskou word, maar nie op subsisteemvlak nie. Hierdie kom-
ponente is eerder In goeie indeling van die elemente waaruit die
organisasiesubsisteme bestaan. Alle organisasiesubsisteme beskik
oor individue en groepe wat binne bepaalde strukture take
(funksies) verrig. Hierdie indeling van Nadler en Tushman (1977)
tref geen onderskeid tussen die tipes strukture of funksies nie
en kan daarom nie as In indeling van subsisteme beskou word nie.
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As sodanig het Nadler en Tushman (1977) eerder In generiese in-
deling van subsisteem-elemente as vansubsisteme gedoen. Nadler
en Tushman (1977) laat ook na om aan te toon op watter wyse
hierdie komponente met mekaar in interaksie tree.
Scott et al (1981:49) se indeling van sisteemkomponente is
soortgelyk aan die van Nadler en Tushman (1977) en is dus in In
hoe mate onderhewig aan dieselfde kritiek as Nadler en Tushman.
Scott et al (1981:49) identifiseer die volgende komponente van
die sisteem;
(1) die individu wat bepaalde motiewe en houdings in die or-
ganisasie inbring;
(2) die formele organisasie wat dui op die interverwante taak-
patrone in die organisasie;
(3) die kleingroep;
(4) status en rolverhoudings wat verbind word deur hierargiese
ordening; en
(5) die fisiese werksomgewing.
In Belangrike bydrae wat Scott et al (1981) maak is dat hulle
aantoon dat nie net die komponente nie, maar ook die subelemente
van elke komponent met mekaar interreageer.
Verwey (1983) en Thirion (1987) baseer hulle indeling van subsis-
teme op die indeling van Nadler en Tushman (1977) maar onderskei
benewens Nadler en Tushman se vier komponente twee bykomende kom-
ponente naamlik tasbare bates en bestuurjdominante koalisie.
Thirion (1987:26) en Verwey (1983:102) omskryf hulle indeling as
volg:
(1) Individue wat elk uniek is wat betref vaardighede, vermoens,
waardes norme ensovoorts.
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(2) Groepe wat uit werksgroepe en informele groepe bestaan, en
dus aspekt;e 5005 wedersydse vertroue, ondersteuning, ver-
wagtings en waardes en norme insluit.
(3) Take wat deur individue en werksgroepe uitgevoer word, en
wat betrekking het op taakvereistes sowel as die fisiese
komponent van die taak.
(4) Bestuur wat verwys na beleidsaspekte rakende die organisasie
~e funksionering, doelwitformulering en die verhouding tus-
sen bestuurslede.
(5) Tasbare bates wat verwys na reserwes van kapitaal, toerus-
ting, mensebronne en roumateriale.
(6) Struktuur wat· betrekking het op formele reiHings wat ak-
tiwiteite reguleer en dui op aspekte soos departemen-
talisasie, kontrolestelsels ensomeer.
Thirion (1987) se indeling van sisteemkomponente verskil slegs
van Verwey (1983) in die opsig dat sy na die bestuursubsisteem
verwys as dominante koalisie. Aangesien beide Verwey (1983) en
Thirion(1987) se indelings gebaseer is op die van Nadler en
Tushman (1977) is dit in wese ook In generiese indeling van sub-
sisteemelemente eerder as In generiese indeling van die subsis-
teemstrukture waaruit die organisasie bestaan. Die byvoeging van
die bestuurelement is In positiewe aspek omdat die uitoefening
van bestuursfunksies dwarsdeur die organisasie plaasvind en daar
dus binne elke subsisteem ook strukture hiervoor benodig word.
Bates dui op insette wat deur elke subsisteem benodig word vir
verwerkingen die lewering van uitsette.
Samevattend kan daar met betrekking tot Nadler en Tushman (1977),
Scott (1981), Verwey (1983) en Thirion (1987) se indelings van
organisasiekomponente die volgende opmerkings gemaak word.
(1) Die indelings identifiseer nie die verskillende subsisteme
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waaruit die organisasie bestaan nie:
(2) Die indelings identifiseer egter wel die elemente/komponente
waaruitelke subsisteem bestaan:
(3) As sodanig kan dit nie as die strukturele samestelling van
die organisasiesisteem beskryf word nie, maar moet dit as
die strukturele samestelling van organisasiesubsisteme be-
skou word (subsisteem-elemente waaruit elke subsisteem
bestaan) •
(4) Die elemente wat deur hierdie indelings geidentifiseer word,
word wel deur die organisasiesisteem omvat.
Kotter (1978) bied in teenstelling met bogenoemde teoretici In
makro- eerder as mikrobeskouing van die organisasie se struk-
turele komponente. Kotter (1978:10-22) onderskei ses komponente
wat deur middel van sleutelorganisasieprosesse met mekaar in in-
teraksie tree.
(1) Die eksterne omgewing, wat betrekking het op die taakomge-
wing en die wyer omgewing. Die taakomgewing dui op leweran-
siers, kapitaal, markte, konkurente en reguleerders terwyl
die wyer omgewing wat bestaan uit politieke stelsels,
sosiale struktuur, tegnologiese omgewing ensomeer.
(2) Werknermers en ander tasbare bates, wat verwys na die aard
en hoeveelheid van In organisasie se bronne.
(3) Formele organisasierangskikking, wat verwys na alle formele
sisteme wat eksplisiet ontwerp is om optrede en aksie van In
organisasie se bronne te reguleer. Dit sluit aspekte soos
struktuur enwerksprosedures in.
(4) Die sosiale sisteem, wat verwys na twee aspekte naamlik kul-
tuur en sosiale struktuur. Kultuur kan gedefinieer word as
die relevante organisasienorme en waardes wat deur meeste
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werknemers en groepe gedeel word, terwyl sosiale struktuur
verwys na verhoudings wat daar tussen persone bestaan in
terme van mag, affiliasie en vertroue. Die sosiale sisteem
sal verskil van organisasie tot organisasie.
(5) Tegnologie, wat gedefinieer word as die tegnieke wat deur
die organisasie se werknemers aangewend word tydens deelname
aan organisasieprosesse en wat in die organisasiemasjinerie
geprogrammeer word. Kerntegnologie, wat verband hou met die
organisasie se hoofproduk of diens, is veral van belang om-
dat organisasies met 'n meer komplekse kerntegnologie meer
k06rdinasieprosesse genereer.
(6) Dominante koalisie, wat gedefinieer kan word as die or-
ganisasiedoelwitte, strategiee, en die persoonlike
eienskappe van, en verhoudings tussen die persone wat die
organisasie se beleidsformulering beheer.
Kotter (1978) se indeling van strukturele komponente is bruikbaar
op 'n makro-strukturele ontledingsvlak. As sulks bied dit nie 'n
indeling van organisasiestrukture op subsisteemvlak nie. Kotter
identifiseer egter belangrike strukturele omgewingskomponente
soos die sosiale sisteem, waaronder sosiale strukture en kultuur,
wat organisasiefunksionering beinvloed. Kotter (1978) lewer ook
'n belangrike bydrae deur sy beskrywing van die sleutelprosesse
waardeur die verskillende sisteemkomponente met mekaar in inter-
aksie tree.
French en Bell (1973:77-79) brei Leavitt (1965) en Seiler (1967)
se modelle uit en onderskei die volgende sUbsisteme.
(1) Die doelsubsisteem wat bestaan uit een of meer interverwante
verhewe doelstellings of oogmerke, en In aantal subdoelstel-
lings wat uit hierdie oorkoepelende doelstellings
voortvloei.
(2) Die tegnologiese subsisteem wat verwys na masj inerie,
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(3)
(4)
- prosedures, metodes en tegniese kennis en wat grootliks deur
die doelsisteem bepaal word.
Die taaksubsisteem wat die verdeling van die take behels ten
einde die eindproduk te produseer. Die taaksubsisteem is af-
hanklik van die tegnologiese sUbsisteem.
Die strukturele sUbsisteem wat sterk beinvloed word deur die
tegnologiese subsisteem en bestaan uit groeperings soos een-
hede, departemente of afdelings.
(5) Die menslike-sosiale subsisteem wat vier aspekte insluit
naamlik die ve.rmoeris en vaardighede van organisasielede,
leierskapfilosofie en -styl, sowel as die formele en infor-
mele sUbsisteme.
(6) Die eksterne-skakelingsubsisteem wat data-opsporing, in-
sameling en plasing in die omgewing insluit. Hierdie subsis-
teem beinvloed die omgewing en reageer op invloede 'u i, t die
omgewing. Hierdie sisteem omvat alle ander sUbsisteme.
French en Bell (1973) se indelingvan organisasiesubsisteme ver-
meng minstens drie ontledingsvlakke. op sisteemvlak onderskei
hul.Le die menslike-sosiale sUbsisteem maar sluit ook leierskap
hierby in, moontlik omdat leierskapsfunksies deur individue ver-
vul word. Op subsisteemvlak onderskei French en Bell (1973) die
taaksubsisteem en die eksterne-skakelingsubsisteem terwyl die
tegnologiese subsisteem en strukturele subsisteem eerder as
subsisteem-elemente geklassifiseer kan word. Die doelsubsisteem
soos onderskei deur French en Bell (1973), kan egter nie as In
strukturele komponent beskou word nie. Hoewel alle or-
ganisasiesisteme gekenmerk word deur doelgerigte gedrag, verwys
dit na In algemene sisteembeginsel en nie na In strukturele kom-
ponent nie, omdat alle sisteme volgens die teleologiese beginsel
op doelgedrag afgestem is. French en Bell (1973) lewer egter In
belangrike bydrae in die identifikasie van die eksterne-
skakelingsubsisteem omdat hulle daardeur aantoon dat In or-
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ganisasie In struktuur benodig wat hom nie net in staat stel om
by omgewingsveranderinge aan te pas nie, maar ook om die omgewing
mee te beinvloed. French en Bell (1973) laat egter na om te ver-
duidelik op watter wyse hierdie subsisteme met mekaar in inter-
aksie t.ree.
Beer (1980:77) ontwikkel In uitgebreide sosiale-sisteemmodel van
die organisasie. In sy model onderskei Beer (1980) vier struk-
turele komponente naamlikmense, strukture, organisasiegedrag en
prosesse en mensl ike uitsette, waardeur insette (mensebronne)
verwerk word in organisasie-uitsette. Die model spesifiseer dat
die verhouding tussen die hooforganisasiekomponente kongruent
moet wees vir die organisasie om effektief te wees. Hierdie kom-
ponente sluit die volgende in:
(1) Omgewing, wat verwys na drie tipes omgewings, naamlik die
markomgewing, tegnologiese omgewing en sosiale omgewing
waarin die organisasie bestaan.
(2) organisasie-uitkomste wat die organisasie se
oorlewingsvermoe bepaal, en wat verwys na die effektiwiteit
waarmee ruiltransaksies met die omgewing aangegaan word.
Hierdie effektiwiteit word gemeet deur finansiele aanduiders
en die gehalte van werkslewe.
(3) Menslike uitsette wat die verband tussen In organisasie se
menslike bates en prestasie aantoon, en wat help voorspel
hoe groot die organisasie se vermoe om in die omgewing te
presteer, sal wees. Menslike uitsette verwys na aspekte soos
toewyding, motivering, vaardigheid ensomeer.
(4) Organisasiegedrag en prosesse wat dui op die gedrag van
mense en die prosesse waardeur hulle in interaksie tree. Or-
ganisasiegedrag en -prosesse is die middele waardeur energie
en motivering in uitsette omgeskakel word. Organisasiegedrag
en prosesse sluit aspekte soos leierskap en toesighouding,
interpersoonlike- en groepsverhoudings en aanpassing-,
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kontrole- en evaluasieprosesse in.
(5) Struktuur en gedrag teenwoordig formele aspekte van or-
ganisasies en gee aan werkers In aanduiding gee van die tipe
gedrag wat verlang word. Dit sluit aspekte, soos werkstruk-
ture en ontwerp, personeelbeleid en - stelsels asook
kontrole en beheersisteme in.
(6) Hense. Eienskappe van individue watvan belang is vanuit In
sosiale sisteemperspektief is vermoe en motivering waardeur
prestasie verkry word.
(7) Organisasiekultuur in terme waarvan baie groepsgedrag
verklaar kan word. Kultuur word bepaal deur al die komponen-
te van die organisasie (struktuur , mense, proses en omge-
wing), maar is holisties van aard.
(8) Dominante Koalisie wat omskryf kan word as die groep be-
sluitnemers wie se invloed op die sisteem die grootste is.
Die groep besluitnemers het In geweldige impak op al die
komponente van die organisasie en daarom ook op die or-
ganisasiekultuur.
Kritiek teen Beer (1980) se indeling van sisteemkomponente het
betrekking op die volgende punte:
(1) Beer oorbeklemtoon mensebronne as In organisasie-inset en
uitset. Hoewel mense binne In sosiale sisteem In noodsaak-
like element is, moetdie organisasie ook ander tipes in-
sette opneem om te kan oorleef, en hoewel menslike-uitsette
ook belangrik is, bepaal ander tipes organisasie-uitsette
soos die produk of diens ook organisasie-effektiwiteiti
(2) Die vier hoofkomponente soos onderskei deur Beer (1980) ver-
teenwoordig nie In strukturele indeling van die organisasie
sesubsisteme nie. Hierdie vier komponente, naamlik mense,
strukture, organisasiegedrag en proses en menslike uitsette
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fokus eitlik ook op die elemente waaruit die organisasie se
subsisteme bestaan. As sulks moet dit in dieselfde lig be-
skou word as Nadler en Tushman (1977) Scott et al (1981),
Verwey (1983) en Thirion (1987) se indelings. Beer (1980)
poog egter wel om aan te toon watter strukture en prosesse
daar na verwys word, en hoehierdie strukture en prosesse
binne elke subsisteembeinvloed word deur die omgewing, kul-
tuur en dominante koalisie. In hierdie opsig verteenwoordig
Beer (1980) se model 'n integrasie van makro- en mikro-
ontledingsvlakke.
Hoewel Beer (1980) se model nie 'n indeling van organisasiesub-
sisteme bied nie lewer dit tog 'nbelangrike bydrae in die iden-
tifikasie van subsisteemelemente en in die identifikasie van die
beinvloedingspatrone tussen menslike en ander organisasie-
elemente.
Verwey (1984:74-81) ontwikkel 'n sosiale sisteemmodel van die or-
ganisasie wat gebaseer is op Katz en Kahn se vyf generiese sub-
sisteme, maar plaas die kommunikasieproses sentraal in die model
omdaj; Lnf'ormas Le die energie is wat die sosiale subsisteme van
die organisasie aan mekaar bind~ Verwey (1984) beskou so 'n
sentrale posisie as geregverdigend omdat kommunikasie die proses
voorsien waaruit alle ander organisasieprosesse voortvloei, en
omdat dit die middel is waardeur die ander interafhanklike sub-
sisteme in staat gestel word om met mekaar in interaksie te tree.
Verwey (1984) se model verteenwoordig ook soos Katz en Kahn se
indeling, 'n struktureel-funksionele indeling van die or-
ganisasie. Verwey (1984) dui egter anders as Katz en Kahn (1966;
1978) wel aan hoedat die organisasie se subsisteme beinvloed word
deur die omgewing en watter invloede uit die omgewing hierop in-
werk. 'n Leemte in Verwey (1984) se model is dat sy nie aandui
uit watter elemente elk van hierdie subsisteme bestaan nie,
hoewel sy tog aantoon op watter wyse hierdie elemente met mekaar
in interaksie kan tree.
Die resentste indeling van organisasiesubsisteme is die van de
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Koning (1988). De Koning (1988) onderskei ses sUbsisteme, geor-
ganiseer in departemente of afdelings, elk met sy eie taakstruk-
ture wat aan die organisasie sy unieke karakter gee. De Koning
(1988) baseer ook sy indeling op die vyf generiese subsisteme
soos onderskei deur Katz en Kahn (1978). De Koning (1988) voeg
egter die sosiale subsisteem by. De Koning (1988:3) omskryf die
sosiale subsisteem as bestaande uit mense wat ook lede van die
'J
gemeenskap en hulle eie sosiale groepe is. Hierdie mense bring
die houdings, waardes en norme van hulle subgroepe sowel as bulle
eie persoonlikheid en motiewe na die organisasie. Binne die or-
ganisasie word dan informele groepe, wat die werkgroep mag wees,
of nie, gevorm. Hierdie sosiale aspekte, boewel nie In on-
derskeibare subsisteem nie, is versprei deur alle ander subsis-
teme van die. organisasie en interreageer met die doelwitte van
die organisasie. Hoewel de Koning (1988) kommunikasie as In ver-
bindingsproses beskou, onderskei by nie In aparte kom-
munikasiesubsisteem nie.
Die verskillende sisteemkomponente soos onderskei deur die
verskillende outeurs, kan vervolgens geintegreer word in tabel-
vorm ten einde die primere subsisteme te identifiseer waaruit die
organisasie bestaan.
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Daar is reeds op gewys dat Littlejohn (1983:40) van die standpunt
uitgaan dat die organisasie slegs begryp kan word deur dit op
minstens drie ontledingsvlakke te beskou. Hierdie drie
ontledingsvlakke kan aan die hand van die tabel as volg geiden-
tifiseer word:
Supra-sisteemvlak verwys na die vlak wat die sisteemvlak om-
<r
vat. Uit die tabel blyk dit dat die organisasie-omgewing die
organisasiesisteem omvati
Op sisteemvlak moet die organisasie beskou word as 'n
sosiale sisteem wat bestaan uit die interaksie tussen in-
dividue en groepei
Op subsisteemvlak moet alle subsisteme beskou word as
sosiale subsisteme omdat hulle deel vorm van die or-
ganisasiesisteem wat In sosiale sisteem is. Die volgende
primere subsisteme word uit die tabel onderskei:
Produksiesubsisteem wat energie- en informasie-insette
verwerk.
Handhawingsubsisteem wat die middele
mensebronne) waardeur insette verwerk word,
hou.
(dit is
in stand
Aanpassingsubsisteem wat die aanpassing van die or-
ganisasie in sy omgewing verseker deur manipulasie van
die omgewing.
Ondersteuningsubsisteem wat fasiliteite en ondersteun-
ende dienste aan die produksie- en ander sUbsisteme
voorsien.
Bestuursubsisteem wat verwys na die georganiseerde ak-
tiwiteite vir die kontrole, koordinasie en bestuur van
die organisasiesubsisteme.
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Daar is ook telkens in die bespreking van die onderskeie
teoretiese modelle verwys na die feit dat elke subsisteem op sy
beurt bestaan uit 'n aantal interafhanklike elemente. Hierdie
elemente tree deur middel van organisasieprosesse met mekaar in
interaksie. Aan die hand van veral Nadler en Tushman (1977),
Scott et al (1981) Verwey (1983) Thirion (1987) en Beer (1980)
~an daar vier hoofsubsisteem-elemente onderskei word, naamlik:
Individue wat elk uniek is ten opsigte van vaardighede,
vermoens, waardes, norme ensomeer.
Groepe wat uit werksgroepe sowel as informele groepe be-
staan, en aspekte soos verwagtings, waardes, norme, vertroue
en ondersteuning behe1s.
Strukture wat betrekking het ~p die formele reelings wat ak-
tiwiteite binne elke subsisteem reguleer en betrekking het
op aspekte soos departementalisasie, kontrolestelsels,
prosedures, leierskap ensomeer.
Take wat deur individue en werksgroepe met behulp van struk-
ture verrig word en wat betrekking het op die taakvereistes
sowel as die fisiese werksomgewing.
Die interaksie tussen llierdie subsisteemelemente kan diagram-
maties asvolg voorgestel word.
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Elk van die organisasie se sUbsisteme bestaan uit hierdie vier
elemente en die interaksie tussen hulle maak die verwerking van
insette na uitsette moontlik. Soos Beer (1980) egter ook probeer
aantoon het, sal die spesifieke taakvereistes en die formele
strukture wat hierdie taakaktiwiteite binne elke sUbsisteem
reguleer, egter anders omskryf kan word.
Wanneer daar gekyk word na die strukturele sisteemkomponente wat
binne elk van die teoretiese modelle onderskei is, wil dit aan-
vanklik blyk asof die kritiek teen die sisteembenadering oor die
verskillende wyses waarop die benadering teoretiese toepassing
kan vind, geregverdig is. Hoewel dit so is dat teenstrydighede in
die teoretiese toepassing van sisteembeginsels nie voorkom kan
word nie, kan dit moontlik juis as In voordeel gereken word omdat
elk van hierdie teoretiese modelle insigte genereer op In
teoretiese middelvlak wat kan bydra tot die formulering van In
meer omvattende organisasieteorie. Uit hierdie oogpunt beskou kan
nie een van hierdie benaderings as vekeerd geag word nie, omdat
die toepassing van sisteembeginsels afhang van die ontledingsvlak
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watter sprakeis.
Vervolgens word die funksionele verhoudings wat tussen hierdie
strukturele sUbsisteme bestaan, beskou.
2.2. Funksionele verhoudings
Funksionele verhoudings verwys volgens Fisher (1978:199) na han-
deling ofgedrag oor tyd. Funksie is In nutskonsep in die bereik-
ing van gespesifiseerde doelwitte en oogmerke. Funksionele
kompleksiteit dui volgens Fisher (1978:89) op differensiasie tus-
sen die moontlike toestande (gebeure) wat In sisteem op In
bepaalde tydstip kenmerk.
Volgens Fisher (1978:204) impliseer die interaksie tussen die or-
ganisasie en sy omgewing dat die aard van die funksionele ver-
houding tussen die organisasie en sy omgewing in In hoe mate die
struktureel-funksionele gedrag van die organisasie bepaal. Vol-
gens Farace et al (1977) verrig organisasiestrukture bepaalde
funksies in organisasies.
Gibson et al (1985:32) wys daarop dat die belangrikste
oorkoepelende oogmerk van die organisasie oorlewing is, en dat
funksies wat deur die organisasie vervul word, daarop gerig is om
die sisteem se oorlewing te verseker. Volgens Gibson et al
(1985:32) hang die sisteem se oorlewingsvermoe van twee faktore
af:
die organisasie se vezmoe om by die omgewingseise aan te
pas; en
die handhawing van die inset-omset-uitset-proses, wat
beteken dat bronne toegeken word aan strukture vir die ver-
rigting van bepaalde aktiwiteite.
Die funksie van hierdie strukture of subsisteme is volgens
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Thirion (1987:9) die verwerking van insette deur middel van ver-
werkingsprosesse. Verwey (1983:103-104) toon dat omsette
gegenereer word deurdat die sUbsisteme van die organisasie deur
middel van prosesse 11let mekaar interreageer. Verwey (1983: 34)
definieer die konsep proses as In toestand van voortdurende
verandering. Kotter (1978:54) meen dat sleutelprosesse van die
oFganisasie deur die strukturele komponente gevorm word, terwyl
die sleutelprosesse die strukturele komponente op so In wyse
beinvloed dat dit hUlle in staat stel om hulself te handhaaf of
te verander. Volgens Fisher (1978:199) het evolusionere verhou-
dings betrekking op die veranderings wat oor tyd plaasvind in die
strukturele en funksionele komponente, en in hul verhouding tot
mekaar. Beer (1980:77) beskou organisasie-effektiwiteit in terme
van die mate van passing ("fit") wat daar tussen mense, prosesse,
struktuur en die omq ew Lnq bestaan. Die bereiking van or-
ganisasiedoelwitte is dus afhanklik van die mate waarin gedrag en
proses in ooreenstemming met die taak en doelwitte (funksie) van
die organisasie is.
Daar is reeds vroeer in hierdie hoofstuk daarop gewys dat
organisasieteoriee ontwikkel word met die doel om or-
a . asiefunksionering te verklaar en omskryf. Hieruit vloei
voort dat verskillende benaderings tot organisasies, verskillende
funksies van die organisasie beklemtoon. So beskou die klassieke
benadering die organisasie se funksies as tweeledig van aard
naamlik (1) taakvoltooiing en (2) die verhoging van produk-
tiwiteit en effektiwiteit. Die neo-klassieke benadering onderskei
twee verskillende funksies van die organisasie naamlik (1) die
(formele) produksiefunksie en (2) die verkryging van werksbe-
vrediging onder lede van die organisasie (groepbehoefte funksie).
Die moderne benadering tot organisasies beklemtoon In bykomende
belangrike funksie naa~lik die vermoe van die organisasie om aan
te pas by omgewingseise en daardeur die organisasie se oorlewing
te verseker. Binne die moderne benadering tot organisasies word
die organisasie beskou as In sisteem met meervoudige funksies wat
meervoudige interaksies met die omgewing behels.
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Ult In oorsig van die literatuur oor organisasies en hul funksies
blyk dit dat daar In groot aantal funksionele kategoriee on-
derskei kan word. Jacob (1972) het in In oorsig van twaalf
funksionele indeIings vyf funksionele kategoriee onderskei,
naamIik:
(J) Taakfunksies wat verwysna funksies soos produksie,
taakinstruksies, kontrole en doelbereiking;
(2) Onderhoud wat funksies soos patroonhandhawing, span-
ningsbeheer en die instandhouding van organisasieprosedures
insluit;
(3) Motivering wat aspekte soos beinvloeding en sanksionering
van gedrag insIuit;
(4) Integrasie wat verwys na mensIike integrasie in die or-
ganisasiesisteem deur sosio-emosionele steun, bestuursonder-
houd en selfaktualisering; en
(5) Innovasie wat betrekking het op die organisasie se funksies
wat gerig is op aanpassing.
Farace et al (1977:57) wys daarop dat dit uit Jacob (1972) se in-
deIing bIyk dat die beIangrikste funksies saamgevat kan word as:
(1) produksie of taakverwant;
(2) onderhoud van aktiwiteite wat benodig word vir produksie
asook vir integrasie van die individu in die organisasie; en
(3) innovasie, aanpassing of verandering van die organisasie.
Hierdie drieIedige indeling"van organisasiefunksies is soortgelyk
aan die funksionele indeIing wat deur BerIo (1969) onderskei is.
Farace et al (1977:58-59) brei BerIo (1969) se funksionele inde-
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ling uit en omskryf hierdie drie funksies as volg.
(1)
/,
(2)
Produksiefunksies is gerig op die bereiking van die or-
ganisasie se uitset- of produksiedoelstellings. Hierdie
doelstellings mag gespesifiseer word vir individuele lede
van die organisasie, groepe, of vir die organisasie as In
geheel.
Die innovasiefunksie wat verwys na die ontwikkeling van nuwe
idees en gedrag vir die verbetering van die organisasie. Die
belang van die innovasiefunksie word bepaal deur die mate
waarin die organisasie se omgewing veranderlik of onstabiel
is. Innovasie kan as die oorlewingsfunksie van die or-
ganisasie beskou word omdat verandering die hoofelement is
wat die organisasie in staat stel om by sy omgewing aan te
pas. Daar is driesubfunksies van die innovasiefunksie on-
derskeibaar naamlik:
eksplorasie wat die soeke na nuwe of bestaande idees
behelsi
skepping wat verwys na die impuls vir die vorming van
nuwe ideesi en
verspreiding van nuwe idees.
Twee aspekte van die innovasiefunksie is onderskeibaar. Die
eerste aspek het betrekking op die aanvraag/voorstelling
en/of soeke na nuwe idees vir die verandering van or-
ganisasieprosedures sodat dit die effektiwiteit van die
belangrikste organisasiedoelwitte sal verhoog. Die tweede
aspek het betrekking op die aanvaarding van die innovasie.
(3) Die handhawingsfunksie verskil duidelik van bogenoemde twee
funksies. Berlo (1969) bespreek die handhawingsfunksie aan
die hand van drie subfunksies:
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handhawing van die individu se selfkonsep wat die in-
dividu se waardegevoelens en eiebelang be!nvloedi
handhawing van interpersoonlike verhoudings met ander
lede binne die organisasie waardeur die waarde wat aan
interpersoonlike verhoudings geheg word, be!nvloed
word; en
(
handhawing van die produksie- en innovasiefunksies self
waardeur die waargenome belangrikheid van die
voortdurende bevrediging van die organisasie se
produksie- en innovasiebehoeftes gewysig word.
Farace et al (1977:56) wys daarop dat hierdie funksies volgens
sisteemvlak kan wissel, en dat dit moontlik is om die funksies
van sisteemvlak tot sisteemvlak om te skakel sodat hulle 'n
samehangende en ge!ntegreerde geheel vorm. Farace et al (1977:55)
wys verder daarop dat die inkleding van hierdie funksies op
verskillende organisasievlakke grootliks mag verskil omdat
doelstellings en doelwitte op hierdie vlakke mag verskil.
Hierdie indeling van organisasiefunksies is soortgelyk aan die
hooffunksies van die organisasie soos onderskei deur Katz en Kahn
(1978:52). Katz en Kahn (1978:52) onderskei benewens hierdie drie
funksies twee bykomende funksies, naamlik ondersteuning- en be-
stuursfunksies, maar beskou hierdie twee funksies se dinamiek as
gerig daarop om die uitoefening van die drie primere funksies
moontlik te maak. Verwey (1984:77-79) onderskei dieselfde primere
funksies as Katz en Kahn (1978), maar onderskei benewens
bestuurs- en ondersteuningsfunksies ook kommunikasiefunksies
waardeur die uitoefening van die primere funksies moontlik word.
Kommunikasiefunksies word deur Verwey (1984:81) as krities beskou
omdat dit die proses voorsien waaruit alle ander prosesse
voortvloei en die interafhanklike organisasieprosesse in staat
gestel word om met mekaar in interaksie te tree. De Koning
(1988:3) onderskei bykomend tot Katz en Kahn (1978) se
funksionele indeling, sosiale funksies waardeur organisasielede
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in staat gestel word ko6peratief in interaksie te tree en in
sosiale behoeftes te voorsien.
As aanvaar word dat omsette plaasvind deurdat die subsisteme van
die organisasie deur middel van prosesse met mekaar interreageer,
en dat strukture in be.paalde funksies vir die organisasie voor-
sien, kan daar op grond van die organisasie se strukturele kom-
(
ponente In funksionele indeling van die organisasie gemaakword.
Daar is ook reedsop gewys dat strukturele verhoudings slegs
begryp kan word deur dit op minstens drie verskillende vlakke te
beskou. Dit impliseer dat In funksionele indeling aan die hand
van organisasiestrukture ook minstens op organisasie-
omgewingsvlak, organisasievlak en subsisteemvlak beskou moet
word. Daar is reeds aangetoon dat die uitoefening van funksies op
die verskillende organisasievlakke grootliks mag verskil omdat
doelstellings en doelwitte op hierdie vlakke mag verskil.
Aan die hand van die verskillende ontledingsvlakke kan die vol-
gende funksionele indeling van die organisasie gemaak word.
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Tabel 4 ORGANISASIEFUNKSIES OP VERSKILLENDE ORGANISASIEVLAKKE
VLAK FUNKSIE WAT VERRIG STRUKTURE WATWORD HIERIN VOORSIEN
Omgewingsvlak Produkldiens Organisasie sisteme
Organisasie Verwerk inligting Organisasie sub-
sisteemvlak materie I energie sisteem
Organisasie sub- Produksie Subsisteem
sisteemvlak Handhawing Elemente
Aanpassing
Bestuur
Ondersteuning
Subsisteem Produksierolle Individue en
Elemente Handhawingsrolle Groepe
Aanpassingsrolle
BestuursroJle
Ondersteuningsrolle
..
Wanneer hierdie indeling van nader beskou word, blyk dit dat or-
ganisasiesisteme seprimere funksies (1) die verwerking van in-
ligting en (2) die verwerking van materie.en energie is. Alle or-
ganisasiefunksies behels hierdie twee aktiwiteite, ongeag die
vlak waarop dit verrig word, hoewelhierdie twee funksies van
sisteemvlak tot sisteemvlak anders omgeskakel kan word om In
ge!ntegreerde geheel te vorm. Organisasiesisteme verwerk inlig-
ting, materie en energie met die doel om In produk of diens te
lewer. Ten einde hierdie produk of diens te lewer moet drie
primere funksies deur die organisasie verrig word, naamlik
produksie, handhawing enaanpassing. Die verrigting van hierdie
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drie pr1mere funksies vind plaas deur die organisasie se subsis-
teme. Benewens die produksie, handhawings- en aanpassingsfunksies
verrig die organisasie se subsisteme nog twee bykomende funksies,
naamlik bestuurs- en ondersteuningsfunksies waardeur die
uitoefening van primere funksies moontlik word. Hierdie vyf
funksies wat op subsisteemvlak verrig word, vind plaas deurdat
die elemente waaruit elke subsisteem bestaan met mekaar in inter-
aksie tree om in hierdie funksies te voorsien. Dit behels dat in-
dividue en groepe wat bepaalde rolle vervul deur middel van kom-
munikasie met mekaar in interaksie tree om in hierdie funksies te
voorsien. Daar is in In vorige gedeelte ook reeds daarna verwys
dat struktureleen funksionele interverhoudings tussen die kom-
ponente van die sosiale sisteem die bestaan van informasie im-
pliseer omdat dit die middel is waardeur interaksie tussen die
komponente moontlik word. strasser, Eveland, Cummins Deniston en
Romani (1981:323) wys daarop dat organisasies bestaan om bepaalde
doelstellings te bereik, en dat alle interaksies ko6peratief
gerig moet wees op die bereiking van hierdie doelstellings. In-
teraksies is daarom slegs funksioneel indien dit die ko6peratiewe
bereiking van organisasiedoelstellings en doelwitte bevorder.
In die volgende gedeelte sal bepaal word watter prosesse deur or-
ganisasiestrukture benodig word vir die verrigting van or-
ganisasiefunksies.
2.3. Prosesse
Daar is in die vorige gedeelte beklemtoon dat die verwerking van
insette in uitsette deur middel van organisasieprosesse plaas-
vind. Wanneer verwys word na die konsep proses word bedoel In
aangaande veranderlike aktiwiteit wat geen onderskeibare begin of
einde het nie. Volgens Gibson et al (1985:17) gee prosesse lewe
aan organisasiestrukture deurdat dit die verrigting van or-
ganisasiefunksies moontlik maak.
Kotter (1978: 10) onderskei twee hooftipes interafhanklike
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prosesse wat in dieorganisasie werksaam is, naamlik:
- die inwinning, verwerking en lewering van inligting: en
- die opname, verwerking en lewering van materie en energie.
Beer (1980:86) meen dat verskeie prosesse nodig is vir die op-
timale funksionering van die organisasie, naamlik:
leierskap en toesighouding:
kommunikasie:
intergroepverhoudings en integrasie:
konflikbe!?tuur:
besluitneming:
beplanning en doelwitstelling:
groep en besprekingsprosesse:.
interpersoonlike verhoudings:
evaluasie en kontroleprosesse: en
kritiese en hernuwingsprosesse.
Scott (1972: 62) onderskei drie verbindingsprosesse wat by alle
organisasiesisteme voorkom, naamlik:
kommunikasieprosesse waardeur die dele van die sisteem met
mekaar kommunikeer, waardeur aksies by verskillende dele v~n
die sisteem ontlok word en inligting vanaf die omgewing
ontvang en gestoor word:
balansprosesse waardeur 'n harmonieuse gestruktureerde ver-
houding tussen die dele van die sisteem in stand gehou word:
en
besluitnemingsprosesse waardeur die vereistes vir voortbe-
staan gemaksimaliseer word.
Verwey (1983:103-104) onderskei drie prosesse waardeur die sub-
sisteme van die organisasie interreageer, naamlik:
100
inligtinginwinning en -verwerking deur die verskillende
sUbsisteme:
materie/energieverwerking waardeur uitsette gegenereer word:
en
klimaatskepI>ing wat die proses in die organisasie is wat
dien as 'n beinvloedende faktor op die interaksie tussen die
ander twee tipes prosesse in die organisasie, die strukture
van die organisasie en die interaksie tussen strukture en
prosesse.
Gibson et al (1985:17-18) onderskei vier prosesse wat die effek-
tiwiteit van organisasie-uitsette bepaal naamlik:
kommunikasieprosesse wat die aktiwiteite van die organisasie
intern en met betrekking tot die eksterne omgewing in-
tegreer. oit behels inligting vanaf, na, en binne die
organisasiesisteem:
besluitnemingsprosesse wat afhang van die seleksie van be-
hoorlike doelstellings en die identifikasie van middele om
dit te bereik. Deur goeie integrasievan gedrags- en struk-
turele faktore kan bestuur die waarskynlikheid van hoe
gehalte besluitneming verhoog:
prestasiebeoordelingsprosesse waardeur die prestasie van in-
dividue en groepe in die organisasie geevalueer kan word.
Individuele, groep- en organisasie-uitkomste hang van or-
ganisasiestrukture, gedrag en prosesse af. Hierdie prosesse
bepaal beloningstelsels, identifikasie van opleidingsbehoef-
tes en terugvoerprosesse: en
sosialiserings- en beroepsprosesse waardeur organisasielede
bewus gemaak word van organisasieverwagtings en waardeur 'n
passing tussen individuele- en organisasiedoelstellings be-
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werkstellig word. Sosialisering- en beroepsprosesse is in-
terverwanteaktiwiteite wat die prestasie van beide die in-
dividu en die organisasie bepaal.
Thirion (1987:28) onderskei twee sentrale prosesse in In or-
ganisasie, naamlik:
kommunikasie waardeur inligting tussen subsisteme uitgeruil
en verwerk word, en waardeur die verhouding tussen die sub-
sisteme en die omgewing in stand gehou of verbeter kan word;
en
klimaatskepping wat plaasvind deur middel van wedersydse
terugvoer tussen die subs isteme van die organisasie.
Klimaatskepping beinvloed die interaksie tussen die verskil-
lende subsisteme en tussen die subsisteme en prosesse.
Verwey (1984:77-79) onderskei in wese ses prosesse waardeur daar
in organisasiefunksies voorsien word.
Produksieprosesse waardeur die verwerking van energie- en
informasieinsette na uitsette -pLaasvLnd ,
Handhawingsprosesse waardeur organisatoriese, sosiale en
mannekragstrukture in stand gehou word.
Aanpassingsprosesse wat die oorlewing en aanpassing van die
organisasie in In veranderde omgewing verseker deur die
manipulasie van die omgewing.
Ondersteuningsprosesse waardeur fasili tei te en on-
dersteunende dienste aan ander subsisteme voorsien word.
Bestuursprosesse waardeur georganiseerde aktiwiteite vir die
kontrole, koordinasie en bestuur van die subsisteme van die
organisasie verkry word.
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Kommunikasieproses wat sentraal gestel word omdat dit die
proses is waaruit alle ander prosesse voortvloei en die mid-
del is waardeur ander interafhanklike prosesse in staat ge-
stel word om met mekaar in interaksie te tree.
Verwey (1984: 84) beskou klimaatskepping egter ook as In proses
omdat dit In uitset is wat gelewer word as In resultaat van die
wisselwerking tussen strukturele en funksionele komponente van
die sisteem, en die prosesse waardeur hulle aan mekaar verbind
word.
Die prosesse soos onderskei deur die verskillende teoretici kan
vervolgens geintegreer word om vir die doeleindes van
modelontwikkeling die kernorganisasieprosesse te identifiseer.
Tabel 5 ORGANISASIEPROSESSE
Kotter (1978) Verwey (1983) Beer (1980) Seott (1972) Gibson (1985) Thirion( 1987) Verwey (1984)
Inligting - Inligting - Kommunikasie Kommunikasie Kommunikasie Kommunikasie Kommunikasie
verwerking verwerking Besprekings
Kontrole
Integrasie
Verwerking Verwerking Produksie-
van materie van materie prosesse
en energie en energie
t.elerskap Besluitneming Besluitneming Bestuurs-
Toesighouding Prestasiebe- prosesse
Besluitneming oordeling
Beplanning
Doelwitstelling
Evaluasie
Hemuwings. Balansprosesse Aanpassings-
prosesse prosesse
Konflikbestuur Sosialisering en Handhawings-
Groepprosesse beroeps- prosesse
Interpersoonlike prosesse
en intergroep
verhoudings
Ondersteunings
prosesse
Klimaatskepping Klimaatskepping Klimaatskepping
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Daar is reeds vroeer daarop gewys dat prosesse volgens Gibson et
al (1985: 17) lewe aan organisasiestrukture verleen deurdat dit
die verrigting van organisasiefunksies moontlik maak. Aangesien
organisasiestrukture en funksies aan die hand van sisteemvlakke
ontleed is, moet prosesse dus ook in terme van hierdie
ontledingsvlakke beskou word.
urt die geintegreerde raamwerk blyk dit dat daar in terme van
prosesse minstens twee ohtledingsvlakke ter sprake is naaml ik
sisteemvlak en subsisteemvlak. Op sisteemvlak word drie
kernprosesse verrig. Hierdie kernprosesse maak dit vir die or-
ganisasie moontlik om op subsisteemvlak in die onderskeie or-
ganisasiefunksies te voorsien. Die kernprosesse op sisteemvlak
sluit in:
inligtingverwerking;
verwerking van materie en energiei en
klimaatskepping.
Bogenoemde kernprosesse stel die onderskeie subsisteme in staat
om met behulp van die volgende prosesse in die onderskeie or-
ganisasiefunksies te voorsien:
produksieprosessei
aanpassingsprosessei
handhawingsprosessei
bestuursprosessei en
ondersteuningsprosesse.
Samevattend kan die prosesse waardeur organisasiefunksies op
verskillende vlakke verrig word, diagramaties as volg voorgestel
word.
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SISTEEMVLAK
KERNPROSESSE
-INLlGTINGVERWERKING
-VERWERKING VAN
MATERIE EN ENERGIE
-KLlMAATSKEPPING
MAAK MOONTLlK
DIE
VERRIGTING VAN
SUBSISTEEMVLAK
PROSESSE
PROoUKSIEPROSESSE
HANDliAWINGSPROSESSE
ONoERSTEUNINGS-
PROSESSE
AANPASSINGSPROSESSE
BESTUURSPROSESSE
Figuur 3 DIE VERHOUDING WAARIN ORGANISASIEPROSESSE OP
VERSKILLENDE ORGANI SASI EVLAKKE TOT MEKAAR STAAN
In hierdie en vQorafgaande gedeeltes is telkens beklemtoon daarop
dat die organisasie se strukture, funksies en prosesse in terme
van verskillende ontledingsvlakke beskou moet word. In die vol-
gende gedeelte sal gekyk word na die verskillende vlakke wat
binne In organisasie geidentifiseer kan word.
2.4.· Organisasievlakke
sisteemvlak kan volgens Farace en MacDonald (1974:6) beskou word
as die basiese dimensie waarbinne struktuur en funksie manifes-
teer. Vlak kan binne In sosiale sisteem omskryf word as die
tota~iteit van individue wat bestudeer word vanaf individuele tot
totale sisteemvlak. Littlej ohn (1983: 40) wys daarop dat In
sosiale sisteem hierargies beskou moet word wat behels dat dit
minstens in terme van drie vlakke begryp moet word, naamlik
subsisteem-, sisteem- en suprasisteemvlak. Fisher (1978) verwys
as volg na hierdie drie konsepte:
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die subsisteemvlak dui op die individu:
die sisteemvlak dui op die interaktiewe groep: en
die supra-sisteemvlak dui op die groter organisasie of
sosiale konteks waarbinne interaksie plaasvind.
Hierargiese vlakke is volgens Pattee (1973) 'n aksiomatiese aan-
name van sisteemteorie.
Nadler en Tushman (1977:92) onderskei drie vlakke waarop die or-
ganisasie uitsette genereer, naamlik:
individuele vlaki
groep- en intergroep vlak; en
sisteemvlak.
Hierdie basiese indeling in terme van bogenoemde drie vlakke word
deur verskeie organisasieteoretici ondersteun (vergelyk Verwey,
1983; Thirion, 1987: Verwey, 1984; Robbins, 1983). Robbins
(1983 : 25) wys daarop dat elke opeenvolgende v l ak ' n toename in
die vlak van kompleksiteit verteenwoordig sover dit die inter-
aksies wat betrokke is, betref. Volgens Baron (1983:504) dui die
aantal vlakke waarui t die organisasie bestaan op vertikale
komp Leks i teit, terwyl die aantal subeenhede op horisontale
kompleksiteit dui.
Randolph (1?85:16-17) onderskei vier vlakke waarop or-
ganisasiegedrag plaasvind naamlik:
die individuele vlak wat betrekking het op persepsie, leer,
persoonlikheid en motivering van individuele organisasie-
lede:
die tweede vlak bou voort op die eerste vlak, en fokus op
interpersoonlike verhoudings van mense wat in 'n organisasie
saamwerk. Hierdie vlak het betrekking op mag, leierskap, en
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interpersoonlike (diadiese) kommunikasieprosesse;
die derde vlak bou op die eerste twee vlakke voort en het
betrekking op groepstrukture en -prosesse; en
die vierde vlak fokus organisasiewyd op die interverhouding
tussen groepe en die organisasiestrukture.
Al hierdie vlakke is volgens Randolph (1985: 17) ingebed in die
dinamiese omgewingsinvloede wat vanuit die omgewing op die or-
ganisasie inwerk. Callahan, Fleenor en Knudson (1986:288) wys
daarop dat elke vlak oor transaksiepunte beskik, sogenaamde
raakvlakke, waardeur noodsaaklike interaksies tussen verskillende
vlakke van die organisasie kan plaasvind.
Emert en Donaghy (1983:41) wys daarop dat raakvlakke die vrye
vloei van inligting tussen twee of meer interafhanklike subsis-
teme of sisteme moontlik maak. Soms is twee sisteme of komponente
van sisteme so interafhanklik van mekaar en interreageer hulle op
so In wyse dat die skeidingsvlak tussen die twee vlakke moeilik
bepaal kan word. Emert en Donaghy (1983:41) wys daarop dat so In
onskeibare interafhanklikheid meer binne die komponente van In
sisteem voorkom as tussen sisteme self.
Baird (1977:33) onderskei ses sisteemvlakke waarop or-
ganisasiegedrag plaasvind.
Die mees basiese sisteemvlak is die individuele vlak omdat
die mees basiese subsisteem van die organisasie die individu
is.
Die diadiese sisteemvlak ontstaan wanneer twee persone met
mekaar in interaksie tree. oit verwys na interpersoonlike
interaksies.
Die groepsisteemvlak ontstaan wanneer drie of meer or-
ganisasielede van aangesig tot aangesig met mekaar in inter-
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aksie tree. Die groepsvlak speel In beIangrike rol in die
organisasie omdat die groepvlak produktiwiteit van die or-
ganisasie sowel as individueIe Iidbevrediging bepaal.
Die sisteemvIak van die organisasiehierargie betrek
individueIe-, diadiese- en groepsisteme, maar strek ook ver-
der. Dit het betrekking op die hierargiese organisering van
pOS1S1es binne hierdie vIakke, en behels dat persone in hoer
posisies beheer moet uitoefen oor persone in Iaer posisies.
Die organisasiesisteemvlak het betrekking op die wyse waarop
die verskiIIendeorganisasiesubsisteme met mekaar in inter-
aksie tree.
Die organisasie-omgewingsvlak het betrekking op or-
ganisasieprosesse wat nie net binne die organisasiegrense
pIaasvind nie, maar ook daaroor heen soos wat die or-
ganisasie kollektief probeer om sy verhouding met die omge-
wing te bepaal.
Ten slotte wys Farace et al (1977:50) daarop dat In omvattende
oorsig van die literatuur daaro~ dui dat daar vier hoofs is-
teemvlakke is wat algemeen onderskei word (vergelyk Geutzkow,
1965; Downs, 1964; Katz en Kahn, 1966; Porter en Roberts, 1972;
en Redding, 1972).
IndividueIe vlak waarop die individu in interaksie tree met
die groter organisasie-omgewing.
Die twee-persoons of interpersoonlike vlak.
Die groepvlak waarop individue aan mekaar gebind word deur
taakverhoudings, werksverhoudings en ander faktore.
Die organisasievlak waarop kollektiewe gedrag van beIang is.
Vervolgens sal In geintegreerde raamwerk vir die indeling van or-
ganisasievlakke weergegee word.
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Tabel 6 INDELING VAN DIE ORGANISASIE IN TERME VAN VLAKKE
Fisher (1978) Verwey (1984) Randolph (1985)
Verwey (1983) Nadler en Farace et al (1971)
Baird (1977) Tushman (1977) Geutzkow (1965)
Thirion (1987) Downs (1964)
Robbins (1983) Katz en Kahn (1966)
Roberts (1972)
Redding (1972)
Individuele vlak Individuele vlak Individuele vlak
Diadiese Diadiese
groepvlak groepvlak
.-
Groepvlak Groepvlak Groepvlak
Intergroepvlak
Hierargiese vlak
Organisasievlak Organisasievlak Organisasievlak
Organisasie -
omgewingsvlak
uit die voorafgaande kan die volgende vlakke vir die doeleindes
van modelontwikkeling onderskei word.
Individuele vlak
Diadiese groepvlak
Kleingroepvlak
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Intergroepvlak
Organisasievlak
Organisasie-omgewingsvlak.
Die hierargiese vlak soos onderskeideur Baird (1977) word nie as
In vlak ingesluit nie, omdat hierargiese crde in elk geval be-
staan uit vertikale kompleksiteit wat dui op hierargiese ordening
binne vlakke. Die organisasie-omgewingsvlak word by die indeling
ingesluit omdat die aard van funksionele verhoudings tussen In
sisteem (organisasie) en sy supra-sisteem (omgewing) die
struktureel-funksionele gedrag van die sisteem bepaal. Volgens
Fisher (1978:204) sal enige begrip van In sisteem dus ook In
begrip van inligting-, materie- en energie-uitruiling oor die
sisteemgrense heen, sowel as opwaarts en afwaarts binne die sis-
teemhierargie, insluit.
2.5. Omgewingsinteraksie
Vanuit In struktureel-funksionele ontledingsperspektief moet daar
ook gekyk word na die organisasie se interaksie met sy omgewing
ten einde omgewingsfaktore te identifiseer wat die organisasie
beinvloed of kan beinvloed. As In oop sisteem is die organisasie
in voortdurende wisselwerking met sy omgewing (Baird, 1977;
Lewis, 1980; Van der Meiden en Fauconnier, 1982; Manning, 1987).
Gibson et al (1985: 11) wys daarop dat die organisasie binne In
gemeenskap bestaan en ook daardeur geskep word.
Met die omgewing word bedoel faktore wat ekstern aan die or-
ganisasie is (Arnold en Feldman, 1986:284). steers (1984:57) wys
daarop dat die eksterne omgewing uit In aantal komponente bestaan
wat elk In direkte invloed op die organisasie se doelgerigte
gedrag het. steers (1984:57) onderskei drie redes waarom die
eksterne omgewing so In kritiese rol in organisasiedinamika
speel:
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insette word vanuit dieomgewing opgeneem, byvoorbeeld mense
en materiele insettei
uitsette word aan die omgewing teruggelewer; en
vele aspekte van die verwerkingsproses word beperk of
gereguleer deur omgewingsfaktore, 5005 byvoorbeeld wetlike
beperkings.
Organisasies funksioneer nie in In sosiale, politieke of
ekonomiese vakuum nie, maar is omring deur In komplekse omgewing
wat verskeie faktore behels (Baron, 1983:515). Robbins (1983:376)
wys daarop dat dit moeilik is om sosiale organisasies se
relevante omgewings te bepaal, omdat dit moeilik is om grense
tussen die organisasie en sy omgewing te spesifiseer.
Volgens Gray en Starke (1986:311) is dieorganisasie In subsis-
teem van die groter sisteem. Die organisasie bestaan in In sim-
biotiese verhouding tot sy omgewing, en haal die insette wat vir
sy funksionering nodig is uit die omgewing. Uitsette word ook
weer teruggevoer na die omgewing toe. Volgens Gray en Starke
(1986:311) le die omgewing buite die organisasie en bestaan dit
uit dinamiese elemente wat die organisasie se prosesse beinvloed.
Volgens Gray en Starke (1986:311) moet die organisasie-omgewing
gedefinieer word in terme van die betekenisvolle dele daarvan.
Die organisasie se omgewing kan omskryf word aan die hand van (1)
die komponente waaruit dit bestaan en (2) die dimensies van die
organisasie-omgewing.
2.5.1. Komponente van die organisasie-omgewing
Arnold en Feldman (1986:284) onderskei die volgende organisasie
omgewingsfaktore wat In invloed op organisasiefunksionering
uitoefen :
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Ekonomiese faktore
Demografiese tendense
. Tegnologiese omgewing
Markomgewing
Wetlike omgewing
Politieke omgewing.
Volgens Arnold en Feldman (1986:284) beinvloed hierdie om-
gewingsfaktore die daaglikse funksionering van die organisasie
sowel as die langtermyn groei.
steers (1984:58) en Callahan et al (1986:319) onderskei die vol-
gende omgewingseienskappe wat vir organisasies van belang is:
Kulturele eienskappe wat betrekking het op die historiese
agtergrond, ideologie, waardes en norme van die gemeenskap.
Tegnologiese eienskappe wat dui op die vlak van
wetenskaplike en tegnologiese vooruitgang in die gemeenskap.
opvoedkundige eienskappe wat betrekking het op die gelet-
terdheidsvlak van die a Lqemerie bevolking en die graad van
sofistikasie en spesialisering in die opvoedkundige sisteem.
Wetlike eienskappe wat verwys na die aard van die regstelsel
wat beheer op die organisasie uitoefen.
Natuurlike hulpbronne wat dui op aard, gehalte en beskik-
baarheid van natuurlike hulpbronne.
Demografiese eienskappe wat dui op die aard van mensebronne
wat beskikbaar is in die gemeenskap: getal, verspreiding
ouderdom en geslag.
Sosiologiese eienskappe wat dui op klasstrukture en
mobiliteit, en die aard van sosiale organisasie aantoon (wat
ook die definisie van sosiale rolle insluit).
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Ekonomiese eienskappe wat dui op die algemene ekonomiese
raamwerk waaronder sentralisasie of -desentralisasie van
ekonomiese beplanning, die bankstelsel en fiskale beleid,
investering- en verbruikseienskappe tel.
Kotter (1978: 12) onderskei twee basiese komponente van die or-
ganisasie se eksterne omgewing-naamlik:
die taakomgewing wat gedefinieer kan word as alle moontlike
verskaffers (arbeid, inligting, kapitaal, materiaal
ensovoorts) markte, mededingers, reguleerders en verenigings
wat relevant is met betrekking tot die organisasie se produk
of diens; en
die wyer omgewing wat In residue omgewing is wat gedefinieer
kan word deur aanduiders soos openbare mening, tegnologiese
ontwikkeling, politieke stelsels, demografiese eienskappe,
sosiale sisteemstruktuur, prysvlakke, wette ensomeer. Vol-
gens Kotter (1978:13) neig soortgelyke organisasies om
soortgelyke taakomgewings te he.
Scott et al (1981:244) wys daarop dat organisasie-omgewing in
terme van inligting of in terme van bronne beskou kan word. Wan-
neer die organisasie-omgewing in terme van inligting beskou word,
word dit gesien as In stroom tekens wat deur In organisasie
ontvang word oor eksterne aktiwiteite. Wanneer die omgewing met
betrekking tot bronne beskou word, word dit in terme van die in-
terafhanklikhede met die verskillende dele van die omgewing be-
skou.
Beer (1980:80) en Verwey (1984:74) onderskei drie tipes omgewings
wat van besondere belang vir die organisasie se struktuur en be-
stuurspraktyk is, naamlik:
Markomgewing wat bepaal word deur die tipe produk of diens,
tipe klient en/of industrie waarvan die organisasie deel
vorm.
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Tegnologiese omgewing. Elke organisasie funksioneer binne In
bepaalde produktegnologie en maak van verskillende
tegnologiee gebruik om In diens te lewer.
Die sosiale omgewing, wat gedefinieer kan word deur die
waardes en kultuur van die samelewing, beinvloed die or-
ganisasie op direkte wyse deur wetgewing en regulasies en op
indirekte wyse deur die waardes en verwagting van
werknemers.
Thirion (1987:27) omskryf die organisasie se omgewing as be-
staande uit:
gemeenskapsnorme enwaardes
waardes en verwagtings van werknemers
wetgewing
verbruikers van die produk/diens
marktendense
optrede van mededingers
tegnologie.
Sanford, Hunt en Bracey (1976:17-18) onderskei drie stelle om-
gewingsfaktore wat In belangrike invloed op die organisasie
uitoefen, naamlik:
ku I turele invloede wat verwys na aspekte soos kennis,
gelowe, waardes gebruike en sosiaal-toegeskrewe rolle wat In
impak op die interne funksionering van die organisasie het;
ekonomiese invloede wat hoofsaaklik verwys na die beskik-
baarheid van bronne en mededingendheid van die mark; en
bestuursbeleid wat verwys na die basiese waardes en
gesindhede teenoor bestuur, mense en die organisasie.
De Koning (1988:1) onderskei vier komponente van die organisasie-
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omgewing, naam1ik:
.ekonomiese omgewing
tegno1ogiese omgewing
po1itiekeomgewing
sosiale omgewing.
Wanneer daar op geintegreerde wyse na a1 die omgewingskomponente
gekyk word wat deur die onderskeie outeurs onderskei is, kan die
volgende inde1ing gemaak word.
Organisasie
omgewing
Taakomgewing
/"Inligting Bronne
-. .
Markomgewing
Natuurlike Hulpbronne
Mensebronne
Iaakrequteerders
Tegnologiese gereedheid
Wyer omgewing
Inli~ ~nne
+ +
Ekonomiese omgewing
sosteet-kunurete omgewing
Wetlik-politiese omgewing
Tegnologiese omgewing
Figuur 4 KOMPONENTE VAN DIE ORGANISASIE-OMGEWING
Hiervo1gens bestaan die organisasie-omgewing uit twee interaf-
hank1ike dele naam1ik 'n taakomgewing en 'n wyer omgewing wat
mekaarwedersyds beinv1oed. Die taakomgewing is van direkte
be1ang vir die organisasie se funksionering en beinvloed dit
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direk, terwyl die wyer omgewing In indirekte invloed uitoefen
deurdat dit die konteks bied waarbinne dietaakomgewing manifes-
teer. Beide omgewingstipes manifesteer in terme van inligting of
bronne.Dit is beide In inligtingsomgewing sowel as In bronomge-
wing.· Insette word in hierdie twee formate, naamlik in die vorm
van inligting of in die vorm van bronne, vanuit hierdie omgewings
opgeneem. Die wyer omgewing bestaan uit die volgende dele.
Ekonomiese omgewing wat dui op die algemene ekonomiese raam-
werk, ekonomiese beplanning, die bankstelsel en fiskale
beleid, investering- en verbruikerseienskappe.
Die sosiaal-kulturele omgewing wat verwys na die ·aard van
sosiale organisasie, kulturele waardes en norme van die
gemeenskap, en die opvoedkundige en demografiese eienskappe
van die gemeenskap waaruit die organisasie se werknemer- en
verbruikerpublieke saamgestel is.
Die wetlik-politiese omgewing wat verwys na die aard van die
politieke en regstelsel wat beheer op die organisasie se
bedrywighede uitoefen.
Die tegnologiese omgewing wat dui op die vlak van
wetenskaplike en tegnologiese vooruitgang in die gemeenskap.
Die taakomgewing van die organisasie bestaan uit die volgende
dele.
Die markomgewing wat bepaal word deur die tipe produk of
diens, tipe klient en/of industrie waarvan die organisasie
deel vorm, asook deur die marktendense en vlak van mededing-
ing binne die mark.
Natuurlike hulpbronomgewing wat verwys na die aard, beskik-
baarheid en toeganklikheid van natuurlike hulpbronne.
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Mensebron-omgewing wat verwys na die demografiese, sosiale,
kulturele en opvoedkundige samestelling van die organisasie
se arbeidsmag, asook na die gehalte en beskikbaarheid van
menslike vaardighede wat deur die organisasie benodig word.
Taakreguleringsomgewing wat dui op wetlike en politieke
beperkings, byvoorbeeld wette of regulasies wat op die
spesifieke organisasie van toepassing is.
Tegnologiese omgewing wat verwys na die spesifieke
produktegnologiee of ander tegnologiee wat deur die or-
ganisasie gebruik word om In produk of diens te lewer, asook
na die vlak van tegnologiese gereedheid, en die implementer-
ing van nuwe tegnologiese vooruitgang in die organisasie se
industrie.
2.5.2. Dimensies van die organisasie-omgewing
In bostaande gedeelte is die komponente waaruit die organisasie
se omgewing saamgestel is beskou. Omdat die organisasie-omgewing
In beduidende invloed op die organisasie se funksionering
uitoefen, het teoretici volgens Organ en Bateman (1986:631)
gepoog om die belangrikste dimensies waarop omgewings verskil, en
wat van kritiese belang vir die organisasie se strategie en
struktuur is, te identifiseer.
Volgens steers (1984:58-60), Organ en Bateman (1986:631-633) en
Arnold en Feldsman (1986:284-285) het Thompson (1967) en Duncan
(1972) drie hoofdimensies geidentifiseer waarlangs organisasie-
omgewings gemeet kan word.
Cl) Die eenvoud-kompleksiteits dimensie
Organisasies verskil met betrekking tot
heterogeniteit van elemente in hulle omgewing.
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die aantal en
In Eenvoudige om-
gewing is relatief homogeen en die aantal eksterne faktore wat
die organisasie moet hanteer is relatief beperk. Hoe groter die
aantal diskrete komponente in die omgewing, hoe meer kompleks is
die omgewing. Toenemende kompleksiteit van die organisasie se om-
gewing beperk die organisasie se vermoe om rasionele besluite te
neem (Organ en Bateman, 1986:631) om twee redes:
dit verhoog die hoeveelheid inligting wat verwerk moet word;
en
dit maak dit moeiliker om gelyktydig optimum effektiewe
optrede te neem met inagname van alle omgewingselemente.
Hoe meer divers en heterogeen die omgewing is, hoe meer beperk is
die organisasie in sy besluite en optredes. Kompleksiteit is eg-
ter dikwels die natuurlike gevolg van groei. Komplekse omgewings
is volgen's Arnold en Feldman (1986: 284) ook tipies meer vyandig
omdat topbestuur 'n groter aantal faktore moet probeer voorspel
en beheer.
(2) Die staties-dinamies dimensie
Hierdie dimensie verwys na die tempo van verandering in die om-
gewing. statiese omgewings verander baie stadig terwyl dinamiese
omgewings baie vinnig verander. Alhoewel alle organisasie omge-
wings oor tyd verander, verskil hulle in terme van (1) die tempo
van' verandering en (2) die belangrikheid van sulke verandering
vir die funksionering van die organisasie. Hoe tempo's van
verandering bedreig ook rasionele besluitneming omdat meer in-
ligting verwerk moet word per eenheid tyd, en daar 'n groter aan-
tal alternatiewe optredes opgeweeg moet word. Komplekse omgewings
is ook meervyandig omdat topbestuur 'n groter aantal faktore
moet voorspel en beheer. steers (1984:59) wys daarop dat die
staties-dinamiesdimensie in werklikheid 'n multi-faset verskynsel
is, omdat sommige dele van die omgewing staties mag bly terwyl
anderradikaal verander oor tyd. (Vergelyk ook Van der Meiden en
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Fauconnier, 1982:106).
(3) Sekerheid-Onsekerheid dimensie
Volgens steers (1984: 59) word In begrip van die eenvoud-
kompleks~teit- en staties-dinamiesdimensies geverg ten einde die
invloed d.aarvan op omgewingsekerheid of -onsekerheid waarbinne
organisasies besluite neem, te begryp. Omgewing-onsekerheid ver-
w~s na die hoeveelheid inligting wat bestuurders het oor om-
gewingsfaktore. Die omgewing van enige organisasie besit volgens
Wofford, Gerloff en cummings (1977:453) drie tipes inligting:
die bekende wat seker is;
die onbekende waarvan die organisasie bewus is dat dit nie
weet nie; en
die onbekende-onbekende, wat inligting is waarvan die or-
ganisasie nie bewus is dat dit nie weet nie. Dit is vera1
hierdie tipe inligting wat besluitneming baie nadelig kan
raak.
Indien besluitnemers redelik volledige inligting het oor om-
gewingsfaktore wat belangrike besigheidsbesluite raak, is die om-
gewing seker, terwyl die teenoorgestelde geld vir onseker be-
sigheidsomgewings. omgewing-onsekerheid is vo1gens steers
(1984:60) die gevolg van drie faktore:
gebrek aan inligting oor omgewingsfaktore wat verband hou
met In bepaalde besluitnemingsituasie;
In onvermoe om akkurate waarskynlikhede toe te skryf aan die
invloed van omgewingsfaktore op die effektiwiteit van die
besluitnemingsfunksie; en
In gebrek aan inligting oor die koste wat verbonde is aan In
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verkeerde besluit of optrede.
Organ en Bateman (1986:632) haal drie komponente van onsekerheid,
soos onderskei deur Lawrence en Lorsch (1969), aan:
gebrek aan inligting oor die bestaande toestand van kritiese
omgewingsveranderlikesi
gebrek aan kennis oor die oorsaak-effek verhoudings tussen
organisasie-optredes en omgewingsresponsei en
die tydsduur vir definitiewe terugvoer.
Die onsekerheid van die omgewing het In kritiese impak op die
vezmoe om die formele organisasie te beplan. Onsekerheid word
teengewerk deur inligting in te win. Binne dinamiese omgewings
moet toenemend meer van die organisasie se energie vir die inwin-
ning en verwerking van inligting aangewend word. Duncan
(1972:325) bevind dat die dinamies-statiesdimensie van die omge-
wing In groter bydraer tot waargenome onsekerheid as die eenvoud-
kompleksiteitdimensie is.
Duncan (1972:320) stel die·volgende model voor om die twee ander
dimensies te integreer met die sekerheid-onsekerheid dimensies.
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Tabel 7 ORGANISASIE-OMGEWINGS EN WAARGENOME OMGEWING-ONSEKERHEID
I Staties I
I Dinamies I
.IEenvOUdi91
Lae waargenome
onsekerheid
-klein aantal
omgewingsfaktore
-homogeen
-relatief
onveranderlik
Matig hoe waarge-
nome onsekerheid
-klein aantal
omgewingsfaktore
-redelik homogeen
-voortdurend in
toestand van
verandering
IKompleks I
Matig lae waarge-
nome onsekerheid
-groot aantal
omgewingsfaktore
-heterogeen
-relatief
onveranderlik
Hoe waargenome
onsekerheid
-groot aantat .
omgewingsfaktore
-heterogeen
-voortourend in
toestand van
verandering
Organ en Bateman (1986:633) onderskei In verdere om-
gewingsdimensie naam1ik toegeeflikheid. Toegeeflikheid verwys na
die graad van vrygewigheid en toe1aatbaarheid wat deur die omge-
ing aan die organisasie toegese word. Geen organisasie geniet on-
gekwalifiseerde steun nie, maar sommige organisasies geniet
groter toeganklikheid ten opsigte van belangrike insette en
groter outonomie in funksionering as andere. Die toegeeflikheid
van die omgewing word bepaa1 deur twee aparte, maar ver-
bandhoudende faktore, naam1ik:
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(1) die waargenome bydrae wat die organisasie aan die omgewing c
deur middel van uitsette maak: en
(2) die persepsie van die organisasie se publieke dat die
dominante doelstellings van die organisasie in ooreenstem-
ming met die bestaande kulturele kodes is. oit is veral om
hierdie rede dat organisasieleiers sterk pogings aanwend om
dieorganisasie se beeld te verander, eerder as om die
produk of diens te verbeter.
Khandwalla (1971:333-340) onderskei vyf omgewingsdimensies wat In
invloed op beide strategiese en strukturele veranderlikes
uitoefen, naamlik:
Turbulensie wat dui op In omgewing wat gekenmerk word deur
dramatiese verandering en waarin inligting baie vinnig nut-
teloos word.
Vyandigheid wat dui op die mate waarin die omgewing geken-
merk word deur stres wat potensieel nadelig of destruktief
vir die organisasie mag wees.
In Diverse omgewing wat heterogeen is en daarom moeiliker om
te voorspel.
In Tegnologies-komplekse omgewing waarin die inligting wat
benodig word vir besluitneming tegnologies kompleks is, en
bestuur tegniese inligting moet interpreteer om besluite te
kan neem.
In Beperkende omgewing wat gebuk gaan onder baie wetlike of
politieke beperkings op die organisasie se funksionering.
Khandwhalla (1971:333-340) se indeling van omgewingsdimensies is
in ooreenstemming met die ander omgewingsdimensies wat onderskei
is. Arnold en Feldman (1986:284) tref ook In onderskeid tussen
vyandige en gunstige omgewings, en Khandwalla se indeling kan in
122
die raamwerk van die ander dimensies ingepas word.
2.5.3. Organisasiekultuur
Wanneer die interaksie tussen die organisasie en sy omgewing be-
skou word, moet ook kennis geneem word van organisasiekultuur.
Dorfling (1987:53) wys daarop dat ~rganisasiekultuurgroei uit al
die organisasielede se wisselwerking met die organisasie se om-
gewing. Dorfling (1987:53) beskryf organisasiekultuur as 'n
totale meganisme vir die hantering van omgewingsinvloede. Mc
Tague (1986:20) en Purcell(1986:38) beskou organisasiekultuur as
die gemeenskaplike benadering van bestuur (hul gedrag en
houdings) vir die hantering van die omgewing, en die beloning en
motivering van werknemers. Volgens Dorfling (1987:53) bestaan 'n
doeltreffende organisasiekultuurwanneer die organisasiestrategie
wat gerig is op die hantering van die eksterne besigheidsomgewing
konsekwent geintegreer is met die interne organisasie se ak-
tiwiteite.
Volgens Harrison (1972) vervul kultuur die volgende funksies:
dit spesifiseer die doelstellings en waardes waarop die or-
ganisasie gerig moet word;
dit skryf die toepaslike verhouding tussen die organisasie
en die individu voor;
dit dui aan hoe gedrag beheer meet word, en watter tipes
kontrole toelaatbaar is;
dit spesifiseer die eienskappe van organisasielede wat aan-
gemoedig word, onder andere hoe die gedrag beloon of gestraf
kan word;
dit teon aan lede hoe om teenoor mekaar op te tree; en
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dit stel toepaslike optrede teenoor die eksterne omgewing
daar.
Volgens Margulies en Raia (1978) is kultuur die resultaat van
gedeelde waardes en gevoelens waardeur In formele stel reels
daargestel word oor wat formeel en sosiaal ve~ag en beloon word.
Oorfling (1987:53) definieer organisasiekultuur as die same-
hangende patroon van aannames, waardes en filosofiee wat deur die
lede van die organisasie ontwikkel word vir die hantering van die
organisasie se besondere bestaansprobleme. oit manifesteer as In
organisasiestrategie wat bepaal watter aannames, waardes en
filosofie die organisasielede maak, en wat ondersteun word deur
rolle en aktiwiteite van bestuurders en werknemers. Hierdie rolle
en aktiwiteite word versterk deur die wyse waarop besigheid
gedoen word en die besondere organisasiebestuurstyl, wat uitein-
delik neerslag vind in die konkrete ontwerpe en gedrag van die
organisasie.
Volgens Graves (1981) en Beck en Cowan (1983) kan die patrone
waarvolgens organisasiekultuur ontwikkel getipeer word, afhangend
van die aard van die organisasie se bestaansprobleem. Die beson-
dere bestaansprobleem van In organisasie word deur minstens vier
tipes toestande beinvloed.
Nasionale kultuur word deur de Frank, Matteson, Schweiger en
Ivancevich (1985:63) as een invloed beskou. Hulle kontras-
teer byvoorbeeld In kollektiewe kultuur soos die van Japan
met In individuele kultuur soos die van die VSA en toon
daardeur hoedat nasionale kultuurverskille klemverskille in
waardes tot gevolg kan he.
Besigheidstoestande soos militante vakbonde, eise van aan-
deelhouers en politieke en ekonomiese toestande bepaal ook
die organisasie se bestaansprobleem.
In Oerde toestand wat deur Nadler en Tushman (1980:270-276)
onderskei word, is die markte waarin organisasies moet
124
funksioneer, spesifiek met betrekking tot die invloed van
produk-, diens- en kapitaalmarkte.
Nadler en Tushman (1980:270-276) onderskei ook In vierde
toestand naamlik die tipe hulpbron wat die organisasie benut
(kapitaal, roumateriaal en tegnologie).
Hierdie vier tipes invloede vorm saam die bestaansprobleem van
die organisasie. Afhangende van die aard van die organisasie se
bestaansprobleem kan die volgende patrone van organisasiekultuur
onderskei word (Graves, 1981 en Beck en Cowan, 1983).
Die familiekultuur
In Organisasie met In familiekultuur se bestaansprobleem is gerig
op veiligheid, sekuriteit en voortbestaan. Werknemers en bestuur
se waardes fokus op maklike werk in In spankonteks en die"
belangrikheid van basiese behoeftes. Die organisasiestrategie kan
geformuleer word as een viralmal en almal vir een. Die interne
ontwerp en gedrag sal die vorm aanneem van spanwerk en In pater-
nalistiese organisasiehoof wat ter aanmoediging saam met die
spanlede werk.
Die magkultuur
Die magsorganisasie se bestaansprobleem het te doen met die af-
weer van oornamepogings deur soortgelyke ander organisasies,
asook In soeke na avontuur. Leier en werknemerwaardes is
hedonisme, mag en oorheersing. Die organisasiestrategie word dus
geformuleer as oorheersing van die mark en aanvallende optrede
teenoor ander organisasies met die doel om aan hulle te doen
voordat hulle aan jou doen. Die interne ontwerp en gedrag sal In
patroon van goeie finansiEHe beloning vir goeie prestasie aan-
neem.Die hardvogtigste persone sal die meeste mag besit.
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Die konformistiese kultuur
Die konformistiese kultuur se bestaansprobleem kom neer op In be-
hoefte aan stabiliteit en In sinvolle lewe. Die belangrikste
leier- en werknemerwaardes het te doen met orde, struktuur en
moraliteit. Die organisasiestrategie sal geformuleer word as
etiese optrede binne die morele kode van die besigheidsmilieu.
Die interne ontwerpe en gedrag word saamgestel in In patroon van
orde logika, beheer en standaardisasie.
Die sukseskultuur
Die sukseskultuur se bestaansprobleem sentreer rondom die
realisering van persoonlike doelwitte, kompetisie en status. Die
leier- en werknemerwaardes is gerig op materialisme, kompetisie,
status en sukses. Die organisasiestrategie word geformuleer as
relatief korttermyngerigte doelwitte wat toegespits word op ver-
betering van markaandeel of wins na belasting. Die interne
ontwerpe en gedrag volg die patroon van doelwitbestuur, onderhan-
deling, beloning volgens prestasie en berekende risikoneming.
Die mensgerigte kultuur
Die mensgerigte kultuur se bestaansprobleem ontwikkel uit In be-
wuswording van die antipatie teenoor menslike behoeftes wat
ontstaan ui t die sukseskultuur. Die waardes van leiers en
werknemers sentreer rondom In sensitiwiteit vir gevoelens en
ander mense se behoeftes, konsensus, spanbou en harmonie. Die or-
ganisasiestrategie is gemik op die daarstelling van harmonie tus-
sen individue, groepe en kulture. Die organisasie se interne
ontwerpe en gedrag word gekenmerk deur deelname, gelykheid, men-
seregte en konsensusbesluitneming.
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Die netwerkkultuur
Die bestaansprobleem van hierdie organisasie behels voortdurende
verandering, vinnig verskuiwende patrone van internasionale
handel en kompetisie. Die organisasie heg waarde aan sistemiese
denke, funksionaliteit, aanpasbaarheid en bevoegdheid eerder as
status of posisie. Die besigheidstrategie kom neer op samewerking
met ander organisasies, openlikheid en interafhanklikheid. - In-
terne ontwerpe en gedrag neem die patroon van inl igting,
toeganklikheid, vryheid van besluitneming en aanmoediging van
kreatiwiteit en inisiatief aan.
Elke organisasie het dus 'n eie kultuur. Volgens Peters en Water-
man (1982:75-75) kan hierdie kultuur 'n positiewe of negatiewe
krag wees in effektiewe prestasie. Volgens Peters en Waterman
(1982:75-76) is dominansie en hegtheid van kultuur 'n noodsaak-
like eienskap vir effektiewe organisasies. Swakker presterende
organisasies se kultuur is disfunksioneel omdat dit fokus op die
interne politiek en nie op die verbruiker op wie die produk/diens
gerig is nie. 'n Negatiewe kul tuur is volgens Gibson et al
(1985:44) teenproduktief vir bestuurspogings om prestasiever-
beterings mee te bring.
Die realisering van organisasiekultuur is 'n belangrike deter-
minant van organisasie-effektiwiteit. Volgens Gibson et al
(1985: 46) moet bestuur met ander bestuurders en werkers (binne
individuele en groepkonteks) in interaksie tree om planne,
beleid, praktyk, prosedures, reels, posbeskrywings, gesagstruk-
ture en kommunikasiekanale daar te stel. Hierdie aksies en inter-
aksies skep 'n organisasiekultuur wat 'n betekenisvolle impak,
beide positief en negatief, op individuele, groep en organisasie-
effektiwiteit het.
2.6. Selfregulering en kontrole
vanuit 'n struktureel-funksionele ontledingsperspektief is dit
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ook nodig om die eienskappe wat noodsaaklik is vir die sisteem se
oorlewing, te bepaal. Volgens die sisteembenadering is die or-
ganisasie In sUbsisteemvan die groter sisteem - die omgewing.
Daar is reeds verwys na die sikliese karakter van sisteme met
betrekking tot die opname van insette, verwerking en die
teruglewering van uitsette aan die omgewing. Volgens Gibson et al
(1985:33) hang die organisasiesisteem se oorlewing van twee fak-
tore af, naamlik (1) die organisasie se vermoe om by die eise van
die omgewing aan te pas en (2) die bestuur se fokus op die hand-
hawing van die inset-omset-uitset siklus.
In Kritiese bepaler van die organisasie se vermoe om te oorleef,
is die v e rmoe om homself te reguleer. Volgens Littlejohn
(1983: 31) behels selfbeheer dat die organisasie moet aanpas by
die omgewing op grond van terugvoerprosesse. Positiewe, sowel as
negatiewe terugvoerprosesse stel die organisasie in staat om af-
wykings teen te werk en te identifiseer. Omdat alle sisteme, ook
die organisasie, volgens die beginsels van entropie op vernietig-
ing of disorganisasie afstuur, moet die organisasie meer insette
opneem as wat dit benodig. Die inset-omset-uitset paradigma dui
op In siklus van negatiewe entropie, en die bestaan van negatiewe
entropie lei daartoe dat organisasies gekenmerk word deur
konstantheid in die opneem- en uitruilproses.
Die primere taak van die interaktiewe subsisteme van die or-
ganisasie is om balans in die organisasiesisteem te handhaaf.
Hierdie balans is egter nie staties nie en moet daarom beskou
word as In proses van dinamiese homeostase wat as oogmerk het die
behoud van die organisasie self. In meer komplekse sisteme, soos
organisasies, behels die teenwerking van entropie ook dat or-
ganisasies moet beweeg in die rigting van uitbreiding en groei in
antisipasie vir dieveranderinge wat nodig is vir die handhawing
van In stabiele toestand.
steers (1984:20) wys daarop dat organisasies aan In hele reeks
organisasievereistes moet voldoen om te kan oorleef en In mate
van stabiliteit en voorspelbaarheid binne die eksterne omgewing
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te handhaaf. Die mate waarin die organisasie daarin slaag om
hierdie vereistes na te kom, sal die organisasie se vermoe .tot
doelbereiking bepaal.· In Onvermoe om aan hierdie vereistes te
voldoen, hou In ernstige bedreiging vir stabiliteit en uitein-
delik ook vir die organisasie se oorlewingsvermoe in. Die or-
ganisasie moet dus as In doelgerigte sisteem beskou word wat sy
gedrag moet reguleer ten einde doelstellings te kan bereik. Die
organisasiesisteem se voortbestaan is afhanklik van sy vermoe om
doelstellings te stel en te bereik. Gross (1965), Etzioni (1975)
en steers (1984:20) onderskei die volgende vereistes.
Bronverwerwing: Organisasies moet suksesvol meeding vir
skaars en noodsaaklike hulpbronne om te dien as insette vir
organisasie se verwerkingsaktiwiteite.
Doeltreffendheid. Organisasies moet daarna streef om die
voordeligste inset tot uitsetverhouding in die ver-
werkingsproses te handhaaf.
Rasionele ko6rdinasie. Die aktiwiteite van
moet geintegreer en gekoordineer word
voorspelbare wyse wat in ooreenstemming met
doelwitte van die organisasie is.
die
op
die
organisasie
In logiese
uiteindelike
Organisasiehernuwing en aanpassing. Sonder hernuwingspogings
word die organisasie se oorlewing bedreig deur veranderings
in byvoorbeeld vraag, hulpbronbeskikbaarheid ensomeer.
Konformiteit. As gevolg van die noue interaksie tussen die
organisasie en sy omgewing, moet organisasies en hulle lede
die heersende voorskrifte en norme van die omgewing nakom.
Afwyking van sosiale norme, wette, regulasies en morele
standaarde kan sanksies teen die organisasie meebring en
daardeur die organisasie se oorlewing bedreig.
Bevrediging van organisasiepublieke. Organisasies bestaan
uit In aantal pUblieke waaronder werknemers, beleggers en
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verbruikers. vir organisasies om effektief te wees verg
minstens gedeeltelike bevrediging van hierdie onderskeie
publieke ten einde die riod Lqe steun en samewerking te
verkry.
Friedlander en Pickle (1967:293) meen dat die effektiwiteit van
die organisasie gemeet word aan (1) die winsgewendheid van die
organisasie, (2) die mate Jwaarin die organisasie die behoeftes
van organisasielede bevredig, en (3) die mate waarin die or-
ganisasie vir die groter organisasie-omgewing van waarde is.
Hierdie drie perspektiewe sluit sisteembandhawing en -groei sowel
as subsisteem- en omgewingsvervulling in.
Etzioni (1964) beskou organisasies se oorlewing as bepaal deur
die organisasie se vermoe om beskikbare hUlpbronne te verkry en
te gebruik vir die bereiking van spesifieke doelstellings.
Arnold en Feldman (1986:15) onderskei die volgende komponente wat
bepaal hoe goed die organisasie se vermoe om te oorleef, sal
wees.
Winsgewendheid wat op 'n verskeidenheid van wyses gemeet kan
word, byvoorbeeld in terme van wins, omset of dividende.,
Groei wat betrekking het op groei in winsgewendheid,
grootte, produkreeks of dienste en aantal eenhede.
Bronverwerwing wat dui op die organisasie se vermoe om die
hulpbronne (insette) te bekom wat dit benodig om sy funksies
te vervul. Bronne kan verwys na kapitaal, roumateriale,
mense of nuwe idees.
Aanpasbaarheid wat dui op die organisasie se vermoe om aan
te pas by veranderde omstandighede met betrekking tot
verskaffers, kliente, mededingers en werknemers.
Innoveerbaarheid wat dui op die organisasie se vermoe om te
130
innoveer met betrekking tot nuwe produkte en dienste, nuwe
tegnologie en bestuurstelsels.
Produktiwiteit wat dui op die doeltreffendheid van die or-
ganisasie in die skep van produkte of dienste van maksimum
waarde teen minimum koste.
Verbruiker/klientbevrediging wat dui op die mate van te-
vredenheid wat verbruikers en kliente ervaar met die
produkte en dienste wat deur die organisasie gelewer word.
Werknemertevredenheid en toewyding wat dui op die vlak van
tevredenheid en toewyding aan die organisasie onder sy lede.
Arnold en Feldman (1986:16) wys daarop dat hierdie aanduiders van
organisasie-effektiwiteit grootliks afhang van die perspektief
waaruit dit beskou word, die tydsraamwerk waarbinne dit beskou
word, en die standaard vir vergelyking.
Gibson et al (1985:33) wys op twee implikasies van die sisteem-
benadering wat die bepaling effektiwiteitskriteria inhou naamlik:
organisasie-effektiwiteit is In omvattende konsep wat uit In
aantal sUbkomponente bestaani en
die taak van bestuur is om optimale balans tussen hierdie
komponente te handhaaf.
Die uiteindelike kriterium van organisasie-effektiwiteit is of
die organisasie oorleef in die omgewing. Oorlewing vereis aan-
passing en aanpassing behels volgens Gibson et al (1985:33)
voorspelbare tydreekse, ook bekend as die lewenssiklus van die
organisasie. Dit beteken dat die organisasie vorm, ontwikkel, ryp
word en degenereer in verhouding tot omgewingsfaktore. Volgens
Gibson et al (1985:34) moet toepaslike effektiwiteitskriteria die
stadium van die organisasie se lewenssiklus reflekteer (sien ook
Quinn en Cameron 1983:33-51).
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Gibson et al (1985:34) onderskei drie kriteria van korttermyn ef-
fektiwiteit naamlik produksie, doeltreffendheid en tevredenheid.
Korttermynkriteria het betrekking op resultate wat in In jaar of
minder behaal word. Mediumtermynkriteria, wat aanpassinq en
ontwikkeling insluit, het betrekking op die effektiwiteit van in-
dividue, groepe of organisasies oor In 'langer termyn. Langter-
mynkriteria is daardie kriteriawaarvoor die onbepaalbare toekoms
toepaslik is.
Hierdie tydsdimensie model van effektiwiteit word deur Gibson et
al (1985:34) as volg voorgestel.
Tabel 8 TYDSDIMENSIES VAN ORGANISASIE-EFFEKTIWITEIT
Tyd Korttermyn Medium Langtermyntermyn
Produktiwiteit Aanpassing Oorlewing
.,
Kriteria Doeltreffendheid Ontwikkeling
Tevredenheid
Korttermynkriteria
Produktiwiteit verwys na die organisasie se vermoe om die
hoeveelheid en gehalte uitsette te lewer wat deur die omge-
wing vereis word. Produksiekriteria het betrekkinq op die
orqanisasie se primere uitsette wat verbruik word deur die
organisasie se klante, en sluit aspekte soos wins, verkope,
markaandeel ensomeer in.
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Doeltreffendbeid word gedefinieer as die ratio van uitsette
tot insette. Die fokus hier is op die hele inset-omset-
uitsetsiklus en metings van effektiwiteit is in terme van
ratio's. Dit verwys na aspekte soos eenheidskostes, opbrengs
op kapitaal ensomeer.
Tevredenbeid. Omdat die 'organisasie 'n sosiale sisteem is,
moetoorweging geskenk word aan die voordele ont.vang deur
deelnemers en deur klante. Tevredenheid en moreel is
soortgelyke konsepte wat verwys na die mate waarin die or-
ganisasie die behoeftes van werknemers bevredig. Aanduiders
van tevredenheid 51uit werknemerhoudings, personeelomset,
afwesigheid, ensomeer in.
Mediumtermynkriteria
Aanpasbaarbeid dui op die mate waarin die organisasie kan en
wil reageer op interne en eksterne veranderings. Aanpasbaar-
heid dui op bestuur se vermoe om veranderings in die omge-
wing en binne die organisasie te bespeur. Oneffektiwiteit in
die bereiking van produksie, ,.doeltreffendheid en tevreden-
heid kan dui op 'n behoefte aan die aanpassing van be-
stuurspraktyk en beleid. Die omgewing mag ook veranderde in-
sette of uitsette vereis, wat aanpassing verg. In die mate
wat die organisasie nie kan of wil aanpas nie, word sy oor-
lewing bedreig. Aanpasbaarheid is dus die organisasie se
responsiwiteit ten opsigte van vereiste verandering.
ontwikkeling verwys na die organisasie se vermoe om sy
kapasiteit te vergroot, sodat omgewingseise hanteer kan
word. 'n Organisasie moet in homself bele om sy oor-
lewingskanse oor die langtermyn te verbeter. ontwik-
kelingspogings sluit gewoonlik bestuurs- en werknemeropleid-
ing in, maar volgens Katzell en Guzzo (1983:468-472) kan dit
ook psigologiese en sosiologiese benaderings insluit. Soos
vroeer ook reeds op gewys moet komplekse sisteme beweeg in
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die rigt~ng van groei in antisipasie vir veranderinge wat
nodig is vir die handhawing van 'n stabiele toestand. Gibson
et al (1985:36) wys daarop dat die handhawing van optimale
balans, gedeeltelik behels dat organisasieprestasie oor tyd
gebalanseer word.
Kotter (1978:23) beskou organisasiedinamika ook binne 'n
tydsdimensie en wel soos volg:
korttermyn wat duur vanaf 'n paar ure tot 'n paar maandei
mediumtermyn wat 'n paar maande tot 'n paar jaar duuri en
langtermyn wat van 'n paar jaar tot 'n paar dekades duur.
Op die korttermyn beskou Kotter (1978) die organisasie as effek-
tief indien die sleutelprosesse effektief funksioneer. Op die
mediumtermyn word organisasie-effektiwiteit omskryf as die vermoe
om korttermyn-effektiwiteit ook oor die mediumtermyn te handhaaf:
Langtermyn-effektiwiteit word gesien as die organisasie se vermoe
om aan te pas by veranderde omstandighede. Kotter (1978:53) wys
daarop dat die sleutel tot die organisasie se langtermyn oorle-
wing en voorspoed gelee is in sy vermoe om aan te pas by eksterne
sowel as interne veranderings. Kotter (1978:66) stel dit duidelik
dat organisasie-effektiwiteit nie gedefinieer kan word as 'n
enkele "beste" toestand nie.
Volgens Kotter (1978: 69) moet 'n organisasie sy beperkte
hulpbronne op drie wyses suksesvol benut ten einde hoe vlakke van
organisasie-effektiwiteit te kan bereik.
Die prosesse van die organisasie moet so doeltreffend en ef-
fektief moontlik plaasvindi
Daar moet kongruensie tussen die elemente van die or-
ganisasie geskep en gehandhaaf wordi en
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Organisasie-eIemente en prosesse moet aanpasbaar genoeg wees
om op , n pro-aktiewe wyse te reageer op beide interne en
eksterne veranderinge van die organisasie.
Die organisasie kan dan as effektief beskou word indien dit as
gevolg van bogenoemde drie faktore sy doelwitte op die mees
rasionele wyse realiseer.
Volgens Nadler en Tushman (1977:94) is daar drie aspekte van
belang wanneer die effektiwiteit van sisteemfunksionering beskou
word, naamlik:
in hoe In mate bereik die organisasie gestelde doelwittei
in hoe In mate word bronne benuti en
hoe goed slaag die organisasie daarin om by veranderde
omstandighede aan te pas.
Uit bogenoemde bespreking blyk dat die sleutel tot In organisasie
se oorlewing oor die Iangtermyn gelee is in sy vermoe om by in-
terne en eksterne veranderings aan te pas. Evolusionere ontwik-
kelings dwing die organisasie as In oop sisteem om saam met
veranderings te ontwikkel, en toenemend komplekse bemiddelende
prosesse te ontwikkel wat bydrae tot en bemiddel by eksterne
invloede. Hierdie prosesse is instrumenteel in die tydelike aan-
passing van die organisasie by meer ontvanklike omgewings, en in
die permanente herorganisasie van organisasie-elemente. Deur die
herorganisasie van organisasie-elemente word die organisasie in
staat gestel om meer effektief met die omgewing in interaksie te
tree. Hierby speel die beginsel van aanpassing In belangrike rol.
Aanpasbaarheid dui op die mate waarin die organisasie kan en wil
reageer op interne, en eksterne veranderings. Vago (1980:54) wys
daarop dat sosiale sisteme (organisasies) nie onbeperk aanpasbaar
is-nie. organisasies funksioneer onder beperkings, soos die
dwangmag van ander sosiale sisteme en die eise en beperkings wat
op hulle geplaas word deur die ekostelsel en menslike aard, asook
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beperkings sover dit skaarsheidvan hulpbronne en beperkte
vermoens van individue betref. Alle elemente in die sosiale
struktuur is ook nie versoenbaar nie. Die organisasiesisteem is
dus nie self-handhawend nie: voortdurende opname en verbruik van
energie is nodig om In toestand van dinamiese balans te handhaaf.
Hierdie sikliese aardvan die inset-omset-uitsetproses gee aan-
leiding tot die konseptualisering van die organisasie as In doel-
gerigte, selfregulerende, aanpasbare sisteem.
Penmann (1980) wys daarop dat doelgerigte aktiwiteit In pr1mere
eienskap van lewende sisteme is, en dat reaktiwiteit net van
sekondere belang is as In middel om die sisteem in sy omgewing te
akkomodeer. Littlejohn (1983:33) wys daarop dat In sisteem sy
gedrag reguleer om sy doelstellings te bereik, en dat aanpassing
by die omgewing op grond van terugvoer plaasvind. Informasie is
kritiese aspek vanhierdie proses. Volgens Penman (1980) vind in-
formasievloei plaas wanneer daar passing tussen twee of meer
stelle gebeure plaasvind waardeur die behoud, oordrag of
verandering van die sisteem plaasvind. Deutsch (1951) in Buckley
(1967:56) onderskei drie tipes informasie en drie tipes terug-
voer. Die drie tipes informasie sluit (1) inligting vanaf die
eksterne omgewing, (2) inligting o~r die verlede en (3) inligting
oor die sisteem self en sy eie dele in.
Die drie tipes terugvoer wat Deutsch (1951) onderskei, is:
doelgerigte terugvoer wat nuwe eksterne data in In onveran-
derde sisteem terugvoer:
leerterugvoer van nuwe eksterne data waardeur verandering in
die struktuur van die sisteem meegebring word: en
selfbewuste terugvoer· van nuwe interne data waardeur
veranderings in die dele van die sisteem teweeggebring word.
Positiewe terugvoer is volgens Lazlo, Levine en Milsum (1974)
terugvoer wat die sisteem positief beinvloed in die sin dat enige
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verandering in die sisteem se toestand neig om meer verandering
teweeg te bring. Negatiewe terugvoer beinvloed die sisteem
negatief in die sin dat enige verandering in die sisteem se uit-
set teruggevoer word om 'n kompenserende of regulerende handeling
te veroorsaak wat as •n direkte resultaat neig om die sisteem
- ,
terug te dwing na die vorige toestand van balans.Johnson (1981)
verwys na hierdie twee tipes terugvoer as afwykings-
amplifiserende terugvoer (positief) en afwykings-teenwerkende
terugvoer (negatief).
Die oorlewingsvermoe van die organisasie word dUs bepaal deur die
vermoe om homself te reguleer. Deur positiewe en negatiewe terug-
voerprosesse word die organisasie in staat gestel om afwykings in
die sisteem te identifiseer en teen te werk. Doelgerigte gedrag
bly egter die primere funksie van die organisasie en aanpassing
moet beskou word as I n proses wat di t vir die organisasie
moontlik maak om omgewingsinvloede op so 'n wyse te akkomodeer
dat doelbereiking wel kan plaasvind.
3. SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is daar gekyk na hoe sisteembeginsels binne
sosiale sisteem organisasiemodelle omskryf word. Op grond hiervan
is 'n geintegreerde teoretiese perspektief daaroor ontwikkel aan
die hand waarvan 'n toereikende model van organisasiefunksioner-
ing gekonstrueer kan word vir die verklaring en voorspelling van
organisasiegedrag. Daar is van 'n struktureel-funksionele
ontledingsperspektief gebruik gemaak om te bepaal:
wat die strategiese dele van die organisasie is;
wat die aard van hul interafhanklikhede is;
watter prosesse in die organisasie die dele aan mekaar
koppel;
watter omgewingsfaktore die organisasie beinvloed of kan
beinvloed; en
watter eienskappe noodsaaklik is vir die sisteem se oorle-
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wing.
Daar is aangetoon dat organisasies oop sosiale sisteme is wat
geen struktuur buite hul eie funksionering het nie, en wat deur
die interaksie tussen mense gestruktureer en in stand gehou word.
Die dele van die sisteemword aan mekaar gebind deur psigologiese
bande en word gekenmerk deur wisselvalligheid in menslike gedrag
waarvoor beheermeganismes benodig word. As sosiale sisteme is or-
ganisasies uniek in hul behoefte aan handhawingsinsette. Die dele
van die sosiale sisteem word aan mekaar gebind deur informasie
wat impliseer dat die sosiale sisteem met gebeure eerder as met
materiEHe objekte handel. Dit beteken dat fisiese grense nie vir
die organisasie bestaan nie.
Daar is aangetooti dat daar nie altyd binne die verskillende
sosiale sisteemmodelle eenvormigheid is met betrekking tot d i.e
wyses waarop sisteembeginsels teoretiese toepassing vind nie,
hoofsaaklik vanwee die vermenging van ontledingsvlakke. Dit was
veral die geval met die identifikasie van die subsisteme waaruit
die organisasie bestaan. Daar is aangetoon dat In groot
verskeidenheid strukturele komp~nente deur die verskillende
teoretici onderskei is, wat elk op In teoretiese middelvak in-
sigte genereer.
Deur In sintese van teoretiese uitgangspunte is vyf primere sub-
sisteme geidentifiseer, naamlik produksie-, handhawing-,
aanpassing-, bestuur- en ondersteuningsubsisteme.
Daar is aangetoon dat elk van hierdie subsisteme bestaan uit vier
subelemente wat deur middel van organisasieprosesse insette ver-
werk na uitsette. Hierdie vier subelemente is:
(1) individue
(2) groepe
(3) take en
(4) formele strukture.
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Daar is verder aangetoon dat strukture bruikbare funksies vir die
organisasie vervul. Omdat organisasiestrukture in terme van
verskillende ontledingsvlakke beskou is, is daar aan die hand van
die strukturele komponente 'n funksionele indeling in terme van.
hierdie ontledingsvlakke gemaak. Daar is aangetoon dat or-
ganisasies se funksies is om inligting, materie en energie te
verwerk, sodat 'n produk of diens gelewer kan word. Ten einde
hierdie produk of diens te lewer moet drie primare funksies deur
die organisasie se sUbsisteme verrig word, naamlik produksie,
handhawing en aanpassing. Twee bykomende funksies maak hierdie
drie primere funksies moontlik naamlik bestuurs- en on-
dersteuningsfunksies. Hierdie funksies word verrig deurdat in-
dividue en groepe (subelemente) bepaalde rolle vervul, waardeur
in hierdie funksiesvoorsien kan word.
Daar is beklemtoon dat prosesse lewe gee aan organisasiestrukture
deurdat dit die verrigting van organisasiefunksies moontlik maak.
Deur die integrasie van verskillende teoretiese uitgangspunte is
drie kernorganisasieprosesse onderskei, naamlik:
inligtingverwerking;
verwerking van materie en energie; en
klimaatskepping
Hierdie kernorganisasieprosesse stel die onderskeie subsisteme in
staat om met behulp van produksie-, handhawings-, aanpassings-,
ondersteunings- en bestuursprosesse in die onderskeie or-
ganisasiefunksies te voorsien.
Daar is op gewys dat vlak beskou kan word as die mees basies
dimensie waarbinne struktuur en funksie manifesteer. uit In oor-
sig van die literatuur is die belangrikste organisasievlakke
geidentifiseer as:
individu
diadiese groepvlak
kleingroepvlak
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intergroepvlak
organisasievlak en
organisasie-omgewingsvlak.
Daar is ook aangetoon dat al hierdie vlakke ingebed is in die
dinamiese omgewingsinvloede wat vanuit die omgewing op die or-
ganisasie'inwerk.
vanuit die struktureel-funksionele ontledingsperspektief is daar
ook gekyk na die organisasie se interaksie met die omgewing met
die doel om omgewingsinvloede te identifiseer wat die organisasie
beinvloed of kan beinvloed. Daar is aangetoon dat die organisasie
in In simbiotiese verhouding met sy omgewing funksioneer en dat
die omgewing uit In groot aantal dinamiese elemente bestaan wat
die organisasie se prosesse beinvloed en omgekeerd.
Die organisasie se omgewing is vervolgens omskryf aan die hand
van:
die komponente waaruit dit bestaan: en
die dimensies van die organisasie-omgewing.
Daar is In onderskeid getref tussen die taakomgewing wat van
direkte belang is omdat dit die organisasie direk beinvloed en
die wyer omgewing wat van indirekte belang is deurdat dit die
konteks bied waarbinne die taakomgewing manifesteer. f n Aantal
dimensies wat krities vir die organisasie se strategie en struk-
tuur is, en waarop organisasies verskil, is ook ui t die
literatuur geidentifiseer.
Organisasiekultuur, wat groei uit al die organisasielede se wis-
selwerking met die organisasie se omgewing, en beskryf kan word
as die totale meganisme vir die hantering van omgewingsinvloede,
is vervolgens bespreek. Klem is veral gep1aas op die tipering van
die patrone waarvolgens organisasieku1tuur ontwikkel vir die han-
tering van die organisasie se besondere bestaansprob1eem. Daar is
aangetoon dat die rea1isering van organisasieku1tuur In
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betekenisvolle impak, positief sowel as negatief, op individue-
le-, groep- en organisasie-effektiwiteit het.
Daar is in die volgende gedeelte aangetoon dat organisasies aan
In hele reeks organisasievereistes moet voldoen om te kan oorleef
en 'n mate van stabiliteit en voorspelbaarheid binne die eksterne
omgewing te handhaaf. Daar is op gewys dat die mate waarin die
organisasie daarin slaag om hierdie vereistes na te kom die or-
ganisasie se vermoe tot doelbereiking bepaal. Daarom is die or-
ganisasie as In doelgerigte sisteem beskou wat sy gedrag moet
reguleer ten einde doelstellings te kan bereik.
Daar is op gewys dat die uiteindelikekriterium van organisasie-
effektiwiteit oorlewing is, maar dat oorlewing aanpassing by in-
terne en eksterne veranderinge verg. Daar is verder aangetoon dat
die oorlewingsvernioe van die organisasie bepaal word deur die
vermoe om homself te reguleer. Deur positiewe en negatiewe terug-
'voerprosesse word die organisasie in staat gestel om afwykings in
die sisteem te identifiseer en teen t~ werk. Daar is ook op gewys
dat doelgerigte gedrag die primere funksie van die organisasie
bly, en dat aanpassing slegs In proses is wat dit vir die or-
ganisasie moontlik maak om omgewingsinvloede op so In wyse te ak-
komodeer dat doelbereiking wel kan plaasvind.
Die geintegreerde. teoretiese perspektief wat in hierdie hoofstuk
ontwikkel is, vorm die grondslag vir die volgende hoofstuk. In
die volgende hoofstuk sal daar aan die hand van hierdie
geintegreerde teoretiese perspektief, In toereikende model van
organisasiefunksionering ontwikkel word vir die verklaring en
voorspelling van organisasiegedrag.
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HOOFSTUIt 4
I. SOSIALE SISTEEMHODELVAH ORGAHISASI~FUHItSIOHERI.G
1. INLEIDING
In die vorige hoofstuk is In geintegreerde teoretiese perspektief
ontwikke1 op grondwaarvan daar in hierdie boofstuk In
toereikende model van organisasiefunksionering ontwikkel kan word
vir dieverklaring en voorspelling van organisasiegedrag. Volgens
Tan (1986:14) is In teorie In stel interverwante algemene begin-
sels of wette oor In aspek van die werklikheid waarvan die
funksie is om te verklaar, te voorspel en om sistematiese ver-
houdings tussen feite te ontdek. Popper (1962:73) beskou die doe1
en voordeel van enige teorie in wetenskaplike ondersoek om In
epistomologiese patronering op die wereld te le sodat die waar-
nemer dit meer volledig kan verstaan.
Daar is reeds op gewys dat sisteemdenke In betekenisvolle wyse is
om die studie van komplekse verskynsels te benader omdat dit die
proses van onderverdeling v a n... wetenskap verander in In
interdissiplinere sintese van bestaande wetenskaplike kennis.
Waar analitiese teoriee poog om die geheel te reduseer na die
kenbare dele, is. teoriee wat deur sintese ontwikkel word meer
abstrak deurdat dit fokus op algemene patrone en interverhoudings
(Littlejohn 1983:18). Soos reeds aangetoon dien sisteemteorie as
aanvulling tot analitiese denke deurdat daar ook In studie gemaak
word van die prosesse wat die deleverbind.
om hierdie rede is daar· met behulp van struktureel-funksionele
analise nie net die kenbare dele van die organisasiesisteem
geidentifiseer nie, maar ook die prosesse wat hierdie dele ver-
bind. Sodoende is In teoretiese sintese van beskikbare
wetenskaplike kennis oor die struktuur, funksionering en pres-
tasie van organisasies gemaak aan die hand waarvan veralgemenings
wat van toepassing op alle organisasiesisteme is, daargestel kan
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word. As sulks bied dit 'n wyse om na die feite oor organisasies
te kyk, 'n manier om die feite te organiseer en voor te stel
(Kaplan, 1964:309). Dit moet egter beklemtoon word dat so 'n
teoretiese raamwerk afhang van die teoretikus se orientasie tot
die verskynsel wat bestudeer word (Hanson 1961:4-5).
Die sisteemgerigte navorser strewe na In toereikende kennis van
die geheel en nie na die onbereikbare ideaal van absoluut ak-
kurate kennis nie. Hall en Lindzey (1970: 10-11) wys in hierdie
verband daarop dat die bevraagtekening van In teorie se bruik-
baarheid meer sinvol is as die bevraagtekening van die ak-
kuraatheid daarvan. Daarom is die oogmerk in hierdie hoofstuk om
op grond van die geintegreerde teoretiese perspektief In
toereikende, di t wil se In bruikbare, model van or-
ganisasiefunksionering te ontwikkel vir die verklaring en
voorspelling van organisasiegedrag.
So In model sou volgens Black (1962) beskou kan word as In sim-
boliese parallel tussen strukture en verhoudings in die model en
di~ in die gemodelleerde gebeurtenis of proses. Volgens Lit-
tlejohn (1983:12) word In teorie van In model onderskei. Hawes
(1975:122-123) beskou egter baie van die onderskeidings wat tus-
sen modelle en teoriee getref word as wanopvattings wat bestaan
oor die verskil tussen die twee konsepte. Hawes (1975: 122-123)
definieer In teorie as In verduideliking en In model as In
voorstelling.
Vir die doeleindes van hierdie studie sal In model beskou word as
'n konseptuele voorstelling van die interverhoudings tussen die
dele van die gemodelleerde proses. Modellering behels dat
relevante eienskappe geabstraheer word vanaf die werklike
verskynsel om sodoende die sisteem se gedrag te verklaar of te
voorspel. pus sal relevante organisasie-eienskappe geabstraheer
word vanaf die werklike organisasiesisteem om sodoende die or-
ganisasie se gedrag te kan verklaar en voorspel. Dit verg In
begrip daarvoor dat kennis verkry word deur prosesse werksaam in
die geheel te beskou. Omdat In model egter volgens Hawes (1975:
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122-123) aspekte van die verskynsel voorstel sonder om die inter-
verhoudings tussen die dele van die gemodelleerde proses te
verklaar, sal die model verder toegelig word deur In bespreking
van die onderliggende toeretiese aannames waarop dit berus.
2. IN SOSIALE SISTEEMMODEL VAN ORGANISASIEFUNKSIONERING
Op grond van die geintegreerde teoretiese perspektief wat in die
vorige hoofstuk ontwikkel is, kan die volgende sosiale sisteem-
model van organisasiefunksionering daargestel word:
EENVOUDtG -------- OMGEWING.---------- KOMPLEKS
.
UITSETTE
SISTEEM PAODUK
FUNKSIO DIENS
NEAfG
I GAOEP
-EN INTER··
TEGNOLOGIES
TEGNOLOGIES
. WETLlK-POLlTtES
WYER
TEAUGVOEA
EKONOMIES TERUGVOER
MAAKOMGEWING
MATEAtE
ENERGIE
I=INDIVIDU S=STAUKTUUA P= PAOSESSE
T=TAAK G=GAOEPE
Figuur 5 SOSIALE SISTEEMMODEL VAN ORGANISASIEFUNKSIONERING
Die strukture en verhoudings wat in hierdie model vervat word,
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wordvervolgenstoegelig deur 'n bespreking van die onderliggende
teoretiese aannames waarop dit berus.
2.1. Die organisasie as sosiale sisteem
Vanuit 'n- sosiale sisteemperspektief word die organisasie
beinvloed deur strukturele, funksionele en menslike elemente wat
op so 'n wyse met mekaar interreageer dat veranderings in een
subsisteem van die organisasie veranderings in ander subsisteme
van die organisasie meebring. Vanuit hierdie perspektief is in-
teraksie tussen mense noodsaaklik vir die bestaan van die or-
ganisasie omdat dit: (1) deur menslike interaksie tot stand ge-
bring word; (2) deur menslike interaksie gestruktureer en
verander kan word; en (3) die voortgesette bestaan daarvan af-
hanklik is van voortgesette interaksie tussen hierdie menslike
elemente.
Die volgende eienskappe kenmerk die organisasie as In sosiale
sisteem.
Die grense van die organisasie is moeilik spesifiseerbaar
omdat sosiale strukture gebind word deur psigologiese bande
wat dit moeilik, indien nie onmoontlik maak, om te bepaal
waar die grense van die organisasie begin of eindig.
Die organisasie se struktuur is dinamies omdat dit In struk-
turering van gebeure eerder as van fisiese dele is.
Daarom het die organisasie geen struktuur buite sy eie
funksionering nie en gaan die organisasie tot niet sodra hy
ophou funksioneer.
Dit impliseer dat die organisasie In oop sisteem is wat
noodwendig neig tot toenemende kompleksiteit of In toename
in differensiasie tussen funksionele verhoudings.
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Omdatdie graad van oopheid wissel van een organisasie na In
ander verskil organisasies in terme van (i) vermoe tot self-
regulering; en (ii) die vermoe om aan te pas by om-
gewingsveranderings.
Omdat die organisasie sosiaal is, geskepword deur mense en
gebind word deur psigologiese bande, is die organisasie
uniek in die behoefte aan meganismes om menslike wisselval-
ligheid te beheer.
Beheermeganismes soos taakvereistes, toepassing van reels en
gedeelde waardes en verwagtings kontroleer wisselvalligheid
en onstabiliteit van menslike gedrag, en sodoende kan een-
vormige betroubare patrone van organisasiegedrag vekry word.
As In sosiale sisteem is die organisasie georden in terme
van vlakke.
Minstens drie sistemiese vlakke is ter sprake naamlik die
individu (subsisteem), die groep (sisteem), en die groter
organisasie of konteks waarbinne die interaksies plaasvind
(supra-sisteem) •
Omdat laer sisteemvlakke gedrag in hoer sisteemvlakke
beperk, beperk die individu die gedrag van groepe sowel as
diegedrag van die groter organisasiesisteem as In geheel.
Daarom maak die organisasie staat op formele voorskrifte oor
watter tipe gedrag aanvaarbaar is in die organisasie.
Deur die patronering van individue se gedrag kom die formele
sosiale struktuur van die organisasie tot stand.
Rolle, norme en waardes bied drie interverwante grondslae
vir integrasie binne die organisasie omdat mense vanwee
funksionele interafhanklikheid van hulle rolle, die nor-
matiewe vereistes van hierdie rolle, asook deur die waardes
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wat sentreer rondom die organisasie se doelstellings, aan
mekaar gebind word.
Omdat die energie wat sosiale sisteme saambind informasie is, is
die sementwat die veskillende dele van die organisasie bind kom-
munikasie. Strukturele en funksionele interverhoudings impliseer
die bestaan van informasie want dit is deur kommunikasie dat in-
dividue (mense) in staat gestel word om met mekaar in interaksie
te tree. Sonder hierdie menslike interaksie sou die organisasie
nie totstandkon kom, verander of kon voortbestaan nie. Die or-
ganisasie as In sosiale sisteem bestaan daarom uit individue en
groepe wat binne bepaalde strukturele en funksionele interver-
houdings deur middel van kommunikasieprosesse met mekaar in in-
teraksie tree vir die bereiking van gemeenskaplike doelstellings.
Om hierdie gemeenskaplike doelstellings te kan bereik moet alle
interaksies kooperatief gerig wees op die bereiking van hierdie
doelstellings, en is interaksies slegs funksioneel indien dit
<kooperatiewe doelbereiking bevorder.
2.2. Omgewingsinteraksie
As In oop sisteem is die organisasie in voortdurende wisselwerk-
ing metsy omgewing. Insette word vanuit die omgewing opgeneem,
uitsette word aan die omgewing teruggelewer en verskeie aspekte
van die verwerkingsproses word ook deur omgewingsfaktore
beinvloed. Die organisasie bestaan dus in In simbiotiese verhoud-
ing met sy omgewing.
Dit is egter moeilik om die organisasie se relevante omgewing te
bepaal omdat dit moeiiik is om grense tussen die organisasie en
die omgewing te spesifiseer. Met omgewing word bedoel faktore wat
ekstern aan die organisasie is. Die omgewing bestaan ui t
dinamiese elemente wat die organisasie se prosesse beinvloed en
ook daardeur beinvloed word.
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2.2.1. Komponente van die organisasie-omgewinq
Volgens die aannames van hierdie model bestaan die organisasie-
omgewing uit twee interafhanklike dele naamlik In taakomgewing en
In wyer omgewing watmekaar wedersyds beinvloed. Die taakomgewing
beinvloed die organisasie se funksionering direk en isdaarom van
direkte belang vir die organisasie, terwyl die wyer omgewing In
indirekte invloed uitoefen deurdat dit die konteks bied waarbinne
die taakomgewing manifesteer. Kennis word geneem van die feit dat
so In onderskeid hoewel teoreties geldig, in praktyk nie maklik
identifiseerbaar mag wees nie omdat hierdie twee dele van die
organisasie-omgewing so interafhanklik vanmekaar mag wees en op
so In wyse mag interreageer dat hulle In onskeibare eenheid mag
vorm.
Beide die taak en'wyer omgewing manifesteer in terme van inlig-
ting en in terme van bronne. Beide is dus saamgestel uit In in-
'ligtingsomgewing sowel as In bronomgewing (energiejmaterie). In-
sette word daarom in die vorm van inligting of in die vorm van
bronne (energiejmaterie) uit hierdie twee dele van die
organisasie-omgewing opgeneem. Die verwerkte insette word dan aan
die organisasie-omgewing teruggelewer in die vorm van uitsette
wat weer dien as verskaffer van insette sodat die hele reeks ak-
tiwiteite weer In aanvang neem.
2.2.1.1. Komponente van die wyer organisasie-omgewing
Die wyer omgewing bestaan vir die doeleindes van hierdie model
uit die volgende dele.
1. Ekonomiese omgewing wat dui op die algemene ekonomiese raam-
werk, ekonomiese beplanning, die bankstelsel en fiskale
beleid asook op algemene investerings- en verbruikspatrone.
2. Sosiaal-kulturele omgewing wat verwys na die aard van die
sosiale struktuur, die kulturele waardes en norme van die
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gemeenskap en die opvoedkundige en demografiese eienskappe
van die gemeenskap waaruit die organisasie se werknemer- en
verbruikerpublieke saamgestel is.
3. Die wetlik-politiese omgewing wat verwys na die aard van die
politieke en regstelsel wat beheer op die organisasie se
bedryWighede uitoefen.
4. Die tegnologiese omgewing wat dui op die vlak van
wetenskaplike en tegnologiese vooruitgang in die gemeenskap.
2.2.1.2. Komponente van die organisasie se taakomgewing
Die organisasie se taakomgewing bestaan uit die volgende dele.
1. Die markomgewing wat bepaal word deur die tipe produk of
-diens, tipe klient en/of industrie waarvan die organisasie
deel vorm, asook deur die marktendense en vlak van mededing-
ing binne die mark.
2. Die natuurlike hUlpbronomgewing wat betrekking het op die
aard, beskikbaarheid en toeganklikheid van natuurlike
hulpbronne.
3. Die mensebronomgewing wat dui op die demografiese, sosiale,
kulturele en opvoedkundige samestelling van die organisasie
se arbeidsmag, asook op die gehalte en beskikbaarheid van
menslike vaardighede wat deur die organisasie benodig word.
4. Die taakreguleringsomgewing wat verwys na wetlike of
politieke beperkings soos byvoorbeeld wette of regulasies
wat op die spesifieke organisasie van toepassing mag wees.
5. Die tegnologiese omgewing wat verwys na die spesifieke
produktegnologie(e) wat deur die organisasie gebruik word om
'n produk of diens te lewer; asook na die vlak van teg-
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nologiese gereedheid en die implementering van nuwe teg-
nologiese vooruitgang in die organisasie se industrie.
2.2.2. Dimensies van die organisasie-omgewing
Die belangrikste omgewingsdimensies waarop organisasies verskil,
en wat krities vir die organisasie se strategie en struktuur is,
word vir die doeleindes van hierdie model geidentifiseer as die
eenvouds-kompleksiteitsdimensiei en
staties-dinamies dimensies.
Hierdie twee dimensies word as die belangrikste geag omdat
hierdie dimensies krities is in terme van die bepaling van die
mate van sekerheid - onsekerheid van die organisasie-omgewing.
Hierdie twee dimensies word in hierdie model as volg omskryf.
2.2~2.1. Die eenvouds-kompleksiteitsdimensie
In Eenvoudige organisasie-omgewing is relatief homogeen en die
aantal omgewingsfaktore wat die organisasie moet hanteer is
relatief beperk•.Hoe groter die aantal diskrete komponente in die
omgewing, hoe meer kompleks is die omgewing. Hoe meer divers en
heterogeen die omgewings is, hoe meer beperk is die organisasie
in sy besluite en optredes omdat topbestuur In groter aantal fak-
tore moet probeer voorspel en beheer. Eenvoudige organisasie-
omgewings is dus meer seker as komplekse organisasie-omgewings
omdat komplekse omgewings (1) die hoeveelheid inligting wat ver-
werk moet word verhoog en (2) dit moeiliker is om gelyktydig
optimum-effektiewe optrede te neem met inagname van alle om-
gewingselemente.
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2.2.2.2. staties-dinamies dimensie
Hierdie dimensie van die model verwys na die tempo van verander-
ing in die omgewing. Hoewel alle organisasie-omgewings oor tyd
verander, verskil hulle in terme van (1) die tempo van verander-
ing en (2) die belangrikheid van die verandering met betrekking
tot die organisasiese funksionering.
statiese omgewings verander baie stadig wat impliseer dat minder
inligting verwerk moet word en daar dus 'n lae tot matig lae
waargenome onsekerheid van die organisasie-omgewing is. Dinamiese
omgewings word gekenmerk deur hoe tempo's van verandering en
groterwaargenome onsekerheid omdat meer inligting verwerk moet
word per eenheid tyd en daar 'n groter aantal alternatiewe
optredes opgeweeg moet word. Hierdie dimensie is egter 'n multi-
faset verskynsel omdat sommige dele van die omgewing staties mag
bly, terwyl ander dele dinamies en veranderlik mag wees. Hierdie
dimensie is dan ook 'n groter bydraer tot waargenome onsekerheid
as die eenvouds-kompleksiteitsdimensie.
2.2.3. organisasiekultuur
Hierdie model beskou organisasiekultuur as In resultaat van die
interaksie tussen die organisasie en sy omgewing deurdat
organisasiekultuur:
ontstaan uit die wisselwerking tussen die organisasie se
lede en die omgewing: en
di t die meganisme is waardeur die organisasie om-
gewingsinvloede hanteer.
Organisasiekultuur word vir die doeleindes van hierdie model
gedefinieer as die samehangende patroon van aannames, waardes en
filosofiee wat deur die lede van die organisasie ontwikkel word
vir die hantering van die organisasie se besondere be-
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staansprob1eme. Die organisasie se bestaansprob1eme word
beinv10ed deur faktore soos ku1tuur, besigheidstoestande, markom-
gewings en natuur1ike hu1pbronne (d.w.s. deur die komponente van
die wyer en taakomgewings). Organisasieku1tuur manifesteer binne
hierdie model as . In organisasiestrategie wat bepaa1 watter aan-
names, waardes en fi10sofieedie organisasie1ede aanneem en wat
ondersteun word deur die ro11e en aktiwiteite van bestuur en
werknemers. Hierdie ro11e en aktiwiteite word versterk deur die
wyse waarop die organisasie besigheid doen en die besondere or-
ganisasiebestuursty1, wat uiteinde1ik neers1ag vind in die
konkrete ontwerpe en gedrag van die organisasie. Organisasieku1-
tuur is dus die resu1taat van gedee1de waardes en gevoe1ens deur-.
dat dit In forme1e ste1 reels daarste1 oor watter tipe gedrag
formee1 en sosiaa1 deur die organisasie verwag en be100n word.
In 'n.doe1treffende organisasieku1tuuris die organisa-
siestrategie gerig op die hantering van eksterne omgewingsfaktore
wat die organisasie se besondere bestaansprob1eem vorm en is die
interne organisasie konsekwent hiermee geintegreer deurdat ak-
tiwiteite afgestem word op die vervu11ing van hierdie or-
ganisasiestrategie. Afhangend van die aard van die organisasie se
bestaansprob1eem kan verski11ende patrone van organisasieku1tuur
onderskei word. E1ke organisasie het egter sy eie ku1tuur en die
rea1isering van hierdie organisasieku1tuur is In be1angrike
determinant van organisasie-effektiwiteit.
2.3. Insette
As In oop sisteem verkry die organisasie insette deur dit se1ek-
tief vanuit die omgewing op te neem. Vo1gens hierdie model word
insette in twee vorme vanuit die omgewing opgeneem naam1ik:
bron-insette wat in die vorm van materie of energie uit die
omgewing opgeneem word. In die vorm van energie verwys
hierdie bron-insette na insette soos tyd, vaardigheid,
motivering ensovoorts. In die vorm materie verwys bronin...
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sette na insette soos kapitaal, roumateriaal en fasiliteite.
informasie-insette waardeur inligting vanaf die omgewing
verkry word oor hoe om materiele insette aan te wend, watter
van die organisasie se funksies beklemtoon moet word, en
watter bykomende energie-insette nodig is om aan om-
gewingsbehoeftes te voldoen.
Drietipes insette wat in hierdie twee vorme naamlik as bron-
insette of as inligting-insette opgeneem word, word in hierdie
model onderskei.
(1) Materiele bronne verwys na vaste faktore soos kapitaal, ar-
beid, grondstowwe, tegnologie ensomeer.
(2) Mensebronne verwys na eienskappe van die individu wat van
belang is soos individuele vermoens, motivering, behoeftes,
verwagtings, waardes en norme.
(3) organisasiekultuur verwys na die aannames, waardes en
filosofiee wat deur die organisasie ontwikkel word oor tyd
vir die hantering van eksterne omgewingsfaktore wat die or-
ganisasie se bestaansprobleem vorm. Dit kan in In sin beskou
word as historiese bestuursgedrag wat na die organisasie
teruggevoer word om opnuut as 'n inset te dien.
2.4. Omset
Die organisasie lewer nie uitsette aan die omgewing in dieselfde
formaat as waarin dit opgeneem is nie. 'n siklus van transfor-
masie vind plaas waardeur insette omgeskakel of verwerk word in
uitsette. Hiervoor benodig die organisasie strukture wat met be-
hulp van organisasieprosesse in bepaalde funksies vir die or-
ganisasie voorsien. organisasiefunksionering vind op verskillende
organisasievlakke plaas wat volgens die beginsels van sisteem-
benadering hierargies georden is. organisasiefunksionering word
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vir die doeleindes van hierdie model ontleed deur die strukture,
prosesse en funksies telkens in terme van die verskillende
hierargiese vlakke waarop dit manifesteer, te beskou. Onderlig-
gend aan 'nbegrip van die siklus van transformasie is dus 'n
begrip vir, en van, die onderskeie vlakke van or-
ganisasiefunksionering, aangesien beide struktuur en funksie op
unieke wyse binne elk van die vlakke tot uiting kom.
2.4.1. Vlakke
Sisteemvlakke word binne hierdie model beskou as die mees basiese
dimensie waarbinne organisasiestrukture en funksies manifesteer.
Vir die doeleindes van hierdie model word die volgende
hierargiese vlakke in die organisasie onderskei:
die individuele vlak wat die mees basiese sisteemvlak is
waarop die individu in interaksie tree met die groter
organisasie-omgewing. Die individuele vlak het betrekking op
persepsie, leer, persoonlikheid en motivering van in-
dividuele organisasieledei
die tweede vlak, die diadiese groepvlak bou voort op die in-
dividuele vlak en ontstaan uit interpersoonlike interaksies
van mense wat in organisasie saamwerk. Die diadiese vIak het
betrekking op mag, Ieierskap en interpersoonlike
interaksieprosessei
die groepsisteemvlak ontstaan wanneer drie of meer or-
ganisasieIede van aangesig-tot-aangesig met mekaar in inter-
aksie tree. Die groepvlak speel 'n belangrike rol in or-
ganisasiefunksionering omdat dit organisasie-effektiwiteit
sowel as individueIe Iidbevrediging bepaal. Hierdie vIak het
betrekking op groepstrukture en -prosesse waardeur individue
aan mekaar gebind word deur taakverhoudings, werksverhou-
dings en ander faktorei
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-: die organisasiesisteemvlak waarop kollektiewe gedrag van
belang is en wat betrekking het op die wyse waarop die
verskillende organisasiesubsisteme met mekaar in interaksie
tree. Hierdie vlak fokus organisasiewyd op die interverhou-
dingtussen groepe en die organisasiestrukturei en
organisasie-omqewingsvlak wat betrekking het op or-
qanisasieprosesse wat oor die orqanisasiegrense heen plaas-
vind soos wat die organisasie kollektief probeer om sy ver-
houding met die omgewing te bepaal.
2~4.2.0rganisasiestruktuur
In hierdie model word die organisasie se struktuur in terme van
drie verskillende"vlakke voorgestel.
2.4.2.1. Organisasiesisteemvlak
Omdat die organisasie In sosiale sisteem is bied die organisasie-
sisteemvlak die konteks waarbinne ~06peratiewe interaksies plaas-
vind. Op hierdie vlak is die kollektiewe qedrag van individue en
groepe van belang met betrekking tot die wyse waarop die verskil-
lende orqanisasiesubsisteme met mekaar in interaksie tree. Or-
qanisasiewyd word gefokus op die funksionele interverhoudings
tussen groepe en organisasiestrukture. Op hierdie vlak is die or-
ganisasiestruktuur dinamies en is dit In struktur~ring van
qebeure (interaksies) eerder as van fisiese dele. Deur die
patronering van interaksies kom die sosiale struktuur van die or-
ganisasie tot stand. Dus het die organisasie geen struktuur buite
sy eie funksionering nie, want die organisasie se struktuur dui
op die formele patroon van aktiwiteite en interverhoudings tussen
die verskillende subeenhede.
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2.4.2.2. Organisasiesubsisteemvlak
Alle organisasiesubsisteme voorsien in strukture wat gerig is op
die verrigting van bepaalde funksies vir die organisasiesisteem
as geheel. As sosiale subsisteme is die struktuur van or-
ganisasiesubsisteme dus ook dinamies en behels dit ook die struk-
turering van interaksies (gebeure). Op hierdie vlak is die inter-
aksiesvan individue en groepe binne elke subsisteem egter so
gestruktureer dat dit kooperatief afgestem is op die verrigting
van In bepaalde funksie wat deur die organisasie benodig word vir
oorlewing en voortbestaan.
Vir die doeleindes van hierdie model word vyf subsisteemstrukture
onderskei naamlik:
(1) Produksiesubsisteem
Die produksiesubsisteem is die deel van die organisasie wat
direk betrokke is by die eindproduk of diens. Hierdie sub-
sisteem behels die verdeling van take om die eindproduk of
diens te lewer. Dus verwerk hierdie subsisteem materie,
energie en informasie-insette in In produk of diens. Alle
interaksies binne hierdie subsisteem is dUs kooperatief
gerig hierop. Hierdie siklus van bronverwerking en inlig-
tingverwerking verteenwoordig die hooffunksie van die or-
ganisasiesisteem.
(2) Handhawingsubsisteem
Omdat die organisasie deur die interaksie tussen mense tot
stand gebring word en die voortgesette bestaan daarvan af-
hang van die voorgesette interaksie tussen hierdie menslike
elemente, benodig die organisasie In struktuur vir die in-
standhouding van organisatoriese, sosiale en mannekragstruk-
ture. Hierdie subsisteem bind mense aan hulle funksionele
rolle en bewerkstellig sodoende In formele sosiale struktuur
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van. die organisasie deurdat dit die grondslag bied vir die
sosiaal-psigologiese integrasie van die individu in die or-
ganisasiesisteem. Die handhawingsubsisteem hou dus ook die
funksionele verhoudings wat daar tussen individue en groepe
bestaan in terme mag, affiliasie en vertroue in stand.
(3) Aanpassingsubsisteem
Organisasies moet aan In hele reeks organisasievereistes
voldoen om te kan oorleef en In mate van stabiliteit en
voorspelbaarheid binne die eksterne omgewing tehandhaaf.
Die oorlewingsvermoe van die organisasie hang af van sy
vermoe om omgewingsinvloede op so In wyse te akkomodeer dat
doelbereikingwel kan plaasvind. Hierby speel aanpassing In
belangrike role Daarom benodig die organisasie In struktuur
wat die organisasie in staat stel om te kan reageer op in-
terne en eksterne veranderings. Die aanpassingsubsisteem
verseker die responsiwiteit van die organisasie ten opsigte
van omgewingsveranderings , en bepaal daardeur ook die vermoe
van die organisasie om te oorleef. Dit verseker ook dat die
organisasieop pro-aktiewe wyse omgewingsinvloede sal ak-
komodeer sodat doelbereiking wel kan plaasvind.
(4) Bestuursubsisteem
Die organisasie benodig ook In struktuur vir die
koordinasie I kontrole en bestuur van die verskillende or-
ganisasiesubsisteme om te verseker dat al hierdie subsisteme
kooperatief hulle aktiwiteite (funksie) sal afstem op doel-
bereiking. Die bestuursubsisteem bied die struktuur waardeur
materiele en mensebronne ui t die omgewing verwerf en
toegewys word aan die verskillende subsisteme volgens die
strategiese beplanning van die organisasie. strategiese
beplanning word deur die bestuursubsisteem geformuleer ten
einde die organisasie se besondere bestaansprobleem op so In
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wyse die hoof te bied dat die orqanisasie se voortqesette
bestaan verseker kan word.
Die bestuursubsisteem word binne hierdie model as In
dominante of leidende subsisteem beskou omdat die ander. sub-
sisteme, afhanqendvandie mate van sentralisasie, toenemend
afhanklik van hierdie subsisteem vir verriqtinq van hulle
funksies is. As In leidende subsisteem oefen die bestuur
subsisteem die qrootste invloed op insette van die ander
subsisteme uit en sodoende ook op die sisteem as qeheel. Die
uitoefening van bestuurfunksies vind binne alle or-
ganisasiesubsisteme plaas om te verseker dat alle subsisteme
kooperatief afqestem word op doelbereikinq. Die struktuur
van die bestuursubsisteem is dus versprei dwarsdeur die hele
orqanisasie en die uitoefening van bestuursfunksies vind op
alle orqanisasievlakke plaas.
(5) Ondersteuninqsubsisteem
Die ondersteuninqsubsisteem dra die omgewingstransaksies van
die inset- en uitsetprosesse •..Die ondersteuningsubsisteem is
nie direk betrokke by die funksies wat deur die ander or-
ganisasiesubsisteme verrig word nie, maar ondersteun dit
deur die behoud van In gunstige omgewing vir die funksioner-
ing van hierdie sUbsisteme. Die ondersteuningsubsisteem
voorsien die struktuur waardeur insette in die sistee~ in-
gevoer word, asook die struktuur vir die lewering van vol-
tooide produkte of dienste. As sodanig is die on-
dersteuninqsubsisteem verantwoordelik vir diefisiese invoer
en verspreidinq van verwerfde bronne, asook vir die fisiese
verspreiding of lewering van die produk of diens. ,Die
funksie van hierdie subsisteem is die voorsiening van
fasiliteite en ondersteunende dienste aan alle ander or-
ganisasiesubsisteme. ...-----
Die produksie-, aanpassing- en handhawingsubsisteme word vir die
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doeleindes van hierdie model as primere subsisteme beskou omdat
hulle die strukture voorsien waardeur die orqanisasie se primere
funksies verriq word. Hierdie drie strukture kan eqter sleqs in
hierdie funksies voorsien omdat die bestuurs- en ondersteuninq
subsisteme die strukture voorsien waardeur die uitoefeninq van
hierdie funksies moontlik word. Die orqanisasie bestaan dus vir
diedoeleindes van hierdie model uit vyf interafhanklike subsis-
teme wat in dinamiese interaksie met mekaar is.
Elkeen van hierdie subsisteme bestaan eqter op hulle beurt uit In
aantal subelemente wat binne elke subsisteem in In formele
patroon van aktiwiteite en interverhoudinqs met mekaar inter-
reaqeer. In hierdie model word vier subelemente onderskei,
naamlik:
(1) Individue wat elk uniek is ten opsiqte van vaardiqhede,
vermoens, waardes, norme, persoonlikheid ensomeer;
(2) Groepe wat uit werksqroepe sowel as informele qroepe be-
staan, en wat aspekte soos verwagtings waardes, norme,
vertroue en ondersteuning behels;
(3) Strukture wat betrekking het op die formele reelings waar-
volqens bestuur aktiwiteite binne elke subsisteem reguleer.
Formele reelinqs verwys na aspekte soos kontrolestelsels,
werksprosedures ensomeer waardeur die wisselvalliqheid van
menslike qedrag qekontroleer word; en
(4) Take (rolle) wat deur individue en werksqroepe met behulp
van strukture verriq word en wat formele taakvereistes
(verwagtings en verpligtings) sowel as die fisiese werksom-
qewing insluit.
Interaksie tussen hierdie vier elemente maak die verwerkinq van
insette na uitsette moontlik. Elk van hierdie subelemente sal eq-
ter binne elke subsisteem anders·omskryf kan word na qelang van
die funksie wat deur elke subsisteem verrig word. So sou taak-
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vereistes en strukture byvoorbeeld binne die produksiesubsisteem
geheel en al verskil van die in die handhawingsubsisteem. Vir die
doeleindes van hierdie model wordhierdie elemente nie verder
omskryf nie, .hoewel daar aan die hand van hierdie model •n meer
volledige omskrywing van hierdie elemente gedoen sou kon word.
2.4.3. Funksies
Olndat strukture bruikbare funksies vir die organisasie verrig,
word die funksies van die organisasie wat in hierdie model on-
derskei word met behulp van die organisasiestrukture voorgestel.
Daar word ook in hierdie model aangetoon dat die funksies van die
organisasie verskil afhangend van die vlak waarop dit beskou
word. Omdat die organisasie geen struktuur buite sy eie
funksionering hetnie, is die voorstelling van organisasiestruk-
ture dus ook In voorstelling van organisasiefunksionering. Die
funksies wat deur hierdie model onderskei word, word vervolgens
bespreek.
2.4.3.1. Organisasiesisteemvlak
Op omgewingsvlak is die funksie wat deur die organisasiesisteem
verrig word die lewering van In produk of In diens aan die omge~
wing. Vervaardigingsisteme lewer produkte aan die omgewing terwyl
anderorganisasiesisteme dienste lewer.
Op organisasiesisteemvlak behels dit dat die organisasie mate-
rie, energie- of inligtinginsette moet verwerk om hierdie produk
of diens te lewer. Op hierdie vlak is die funksie van die or-
ganisasie dus:(l) verwerking van materie; (2) verwerking van
energie; en (3) die verwerking van inligting. Hierdie funksies
stel die organisasie instaat om die inset-omset-uitset siklus te
handhaaf en om by omgewingsveranderinge aan te pas.
160
2.4.3.2. Orqanisasiesubsisteemvlak
Die organisasiesisteem benodig verskeie strukture op subsis-
teemvlak waardeur noodsaaklike funksies verrig kan word sodat die
verwerking van materie, energie en inligting na 'n produk of
diens moontlik word. Funksies wat deur die organisasie op subsis-
teemvlak benodig word vir die verwerking van insette in 'n produk
of diens wat aan die omgewing gelewer kan word, sluitvolgens die
aannames van hierdie model die volgende in:
Produksiefunksies wat gerig is op die lewering van die or-
ganisasie se uitset- of produksiedoelstellings. Hierdie
funksies het direk betrekking op die doel waarvoor die or-
ganisasie in die lewe geroep is.
Innovasiefunksies stel die organisasie in staat om aan te
pas by omgewingsveranderings en behels die verkryging,
ontwikkeling en verspreiding van nuwe idees en gedrag vir
die ontwikkeling en verbetering van die organisasie.
Sodoende stel di t die organisasie in staat om om-
gewingsinvloede op so 'n wyse te akkomodeer dat doelbereik-
ing (die lewering van 'n produk of diens) wel kan plaasvind.
Die handhawingsfunksie behels die handhawing van die in-
dividu se selfkonsep waardeur die individu se waardegevoel-
ens en eiebelang beinvloed word; die handhawing van inter-
persoonlike verhoudings; en die handhawing van die or-
ganisasie se produksie- en innovasiefunksies self.
Bestuursfunksies behels die koordinasie, kontrole en bestuur
van die verskillende organisasiesubsisteme. oit behels die
verwerwing en toewysing van insette aan die verskillende
sUbsisteme, asook strategiese beplanning van or-
ganisasieprosedures en stategiee vir die hantering van die
organisasie se besondere bestaansprobleem.
Ondersteuningsfunksies maak alle ander ander organisasie-
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funksies moontlik deurdat dit 'n gunstige omgewing daarstel
vir die funksionering van die ander organisasiesubsisteme.
Ondersteuningsfunksiesword -verrig deurdat fasiliteite en
ondersteunende dienste aan alle ander organisasiesubsisteme
gelewer word sover dit die verkryging van insette en die
lewering van uitsette betref.
Produksie, handhawing en innovasie word volgens hierdie model as
die primere funksies van die organisasie se subsisteme beskou,
terwyl bestuurs- en ondersteuningsfunksies die uitoefening van
die drie primere funksies moontlik maak.
Die uitoefening van hierdie vyf funksies deurdie organisasie se
subsisteme is egter slegsmoontlik deurdat die subelemente van
elke subsisteem met mekaar in interaksie tree om in hierdie
verskillende funksies tevoorsien. Binne die subsisteem word die
onderskeie subsisteemfunksies verrig deurdat individue en groepe
sekere rolle vervul, waaronder produksierolle, handhawingsrolle,
aanpassingsrolle, bestuursrolle en ondersteuningsrolle, waardeur
die uitoefening van subsisteemfunksies moontlik word. Al hierdie
rolle behels die verwerking van inligting, materie of energie,
hoewel die spesifieke rolvereistes wat gestel word aan elke
rolbekleer grootliks mag verskil binne die verskillende subsis-
teme van elke organisasie.
2.4.4. Prosesse
Volgens die aannames van hierdie model vind die verwerking van
insette na uitsette deur prosesse plaas. Prosesse gee lewe aan
organisasiestrukture deurdat dit die verrigting van or-
ganisasiefunksies moontlik maak. Netsoos strukture en funksies
binne hierdie model in terme van verskillende vlakke voorgestel
word, word verskillende organisasieprosesse op verskillende
vlakke onderskei naamlik:
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2.4.4.1. organisasiesisteemvlak
op organisasiesisteemvlak word drie kernorganisasieprosesse on-
derskei naamlik:
(1) inligtingsverwerking wat die proses is waardeur die or-
ganisasie, synde In sosiale sisteem, tot stand gebring word
deurdat dit interaksie tussen strukturele en funksionele
dele van die sisteem moontlik maak. Binne In sosiale sisteem
is inligtingsverwerking die proses wat die dele van die
sosiale .sisteem aan mekaar bind. Binne die organisasie is
inligtingsverwerkingsprosesse (kommunikasieprosesse) daarom
ook van kritiese belang. Di t voorsien die middel waardeur
die aktiwiteite van die organisasie intern en met betrekking
tot die eksterne omgewing geintegreer word. Kommunikasie
maak die uitruil en verwerking van inligting tussen subsis-
teme moontlik, en bied die middel waardeur die verhoudings
tussen die onderskeie subsisteme onderling sowel as met die
omgewing in stand gehou of verbeter kan word. Kom-
munikasieprosesse word in hierdie model sentraal gestel om-
dat dit die proses voorsien waardeur alle ander or-
ganisasieprosesse moontlik word en in staat gestel word om
op interafhanklike wyse met mekaar in interaksie te tree.
Sonder kommunikasie sou die organisasie nie tot stand kon
kom of voortbestaan nie. Die oorlewingsvermoe van oz-«
ganisasies word word voorts ook bepaal deur die vermoe tot
selfregulering waarvan informasieverwerking In kritiese
aspek is. Die sentrale posisiewat hierdie proses in hierdie
model beklee word dus as geregverdigd beskou.
(2) Die verwerking van energie of materie. Hierdie prosesse stel
die organisasie in staat om sy uitset of produksiedoelstel-
lings te realiseer. Deur hierdie prosesse kan die or-
ganisasie die doelstelling waarvoor dit in die lewe geroep
is realiseer omdat dit die organisasie in staat stel om In
produk of diens aan die omgewing te lewer. In die geval van
produkte verwys hierdie proses na vervaardiging of verwerk-
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ing. In die geval van dienssisteme behels dit 'die lewering
van arbeid (energie).
(3) Klimaatskepping is die derde proses wat deur hierdie model
onderskei word. Klimaatskepping word volgens hierdie model
beskou as In proses wat dien as 'nbeinvloedendefaktor op
die interaksie tussen ander organisasieprosesse, die struk-
turele elemente van die organisasie en die interaksie tussen
die strukture en prosesse waardeur die verrigting van
funksies moontlik word. Klimaatskepping dien as 'n
beinvloedende faktor deurdat dit die gedrag van individue
beperk. Omdat individue se gedrag ook groepsgedrag, en daar-
deur ook die organisasiesisteem as geheel se gedrag, beperk,
beinvloed klimaatskepping die gedragsuitsette van die sis-
teem op verskillende vlakke, naamlik: (1) op sisteemvlak
beinvloed klimaatskepping sisteemfunksionering in terme van
die effektiwiteit waarmee die produk of diens gelewer word:
(2) op groep en intergroepvlak beinvloed dit groeps-
funksionering deur die effektiwiteit van groepsgedrag te
beinvloed: en (3) op individuele vlak beinvloed klimaatskep-
ping die individu se gedrag binne die rol wat hy beklee.
Klimaat word geskep as In resultaat van die interaksies tus-
sen die subelemente binne elke subsisteem en ook as In
resultaat van die interaksie tussen die verskillende subsis-
teme. Die individu se persepsie van die aard van hierdie in-
teraksies beinvloed die reaksie op, definiering en inter-
pretasie van die situasie sodat bepaalde klimate geskep
word. Klimaatskepping kan daarom beskou word as die resul~
taat van die interafhanklike wisselwerking tussen die struk-
turele, funksionele en menslike elemente. As sulks bein-
vloed klimaatskepping beide gedrags- en nie-
gedragskomponente van organisasiefunksionering en word
daarom ook as In kernorganisasieproses beskou.
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2.4.4.2. Organisasiesubsisteemvlak
Hierdie. drie kernprosesse soos onderskei deur die model stel die
organisasie in staat om op subsisteemvlak die prosesse te voor-
sien waardeurelke subsisteem in staat gestel word om sy bepaalde
funksie vir die organisasie te verrig. Vyf tipes prosesse word op
subsisteemvlak deur die organisasie benodig.
(1) Produksieprosesse waardeur energie en informasie-insette
verwerk word in uitsette. Produksieprosesse stel die or-
ganisasie in staat om uitsette te genereer.
(2) Handhawingsprosesse waardeur organisatoriese, sosiale en
mannekragstrukture in stand gehou word. Handhawingsprosesse
maak organisasielede bewus van organisasieverwagtings en be-
werkstellig, I n passing tussen individuele- en or-
ganisasiedoelstellings.
(3) Aanpassingsprosesse wat die oorlewing en aanpassing van die
organisasie in In veranderende omgewing verseker deur die
manipulasievan die omgewing. Sodoende kan In harmonieuse,
gestruktureerde verhouding tu~sen die organisasie en sy om-
gewing gehandhaafword.
(4) Ondersteuningsprosesse is prosesse wat die ander or-
ganisasieprosesse help voortgaan deurdat dit'ondersteunende
dienste en fasiliteite aan die ander subsisteme voorsien.
Ondersteunende prosesse skep In gunstige omgewing waarbinne
ander organisasieprosesse kan manifesteer en het betrekking
op die lewering vaninsette en uitsette aan en vanaf die
ander organisasiesubsisteme.
(5) Bestuursprosessewaardeur georganiseerde aktiwiteite vir die
kontrole, koordinasie en bestuur van die subsisteme van die
organisasie verkry word, sodat die vereistes vir voortbe-
staan gemaksimaliseer kan word. Bestuursprosesse integreer
gedrags- en strukturele faktore vir die optimale or-
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ganisasiefunksionering deurdat
tureerde verhouding tussen die
daardeur in stand gehou word.
•n harmonieuse gestruk-
dele van die organisasie
Ten einde bogenoemde sUbsisteemprosesse moontlik te maak benodig
elke subsisteem subprosesse waardeur die verskillende subelemente
van elkesubsisteem in staat gestel word om in die. spesifieke
subsisteem se funksies te voorsien. Die spesifieke subprosesse·
wat deurelke subsisteem benodig word sal verskil van subsisteem
tot subsisteem en van organisasie tot organisasie, maar dit be-
hels altyd die manifestasie van die drie kernorganisasieprosesse.
Voorbeelqe .van subprosesse wat deur elke subsisteem benodig word
vir die verwerking van insette na uitsette sluit die volgende in:
Bestuursprosesse verg subprosesse 5005 besluitnemings-
prosesse,beplanning- en doelwitstellingsprosesse, pres-
tasiebeoordelingsprosesse, kontroleprosesse, kritiese en
hernuwingsprosesse, leierskap- en toesighoudingsprosesse,
kommunikasieprosesse, ensomeer.
Produksieprosesse verg subprosesse soos werksprosesse, teg-
nologiese prosesse, vervaar~igingsprosesse, taakprosesse,
instruksieprosesse, opleidingsprosesse ensomeer.
Handhawingsprosesse verg subprosesse soos interpersoonlike
en groepsprosesse, sosialiserings- en beroepsprosesse, in-
tegrasieprosesse, balansprosesse, motiveringsprosesse en-
someer.
Aanpassingsprosesse verg subprosesse soos inligtingsinwin-
ningsprosesse, eksplorasieprosesse, innovasieprosesse, dif-
fusieprosesse ensomeer.
Ondersteuningsprosesse verg prosesse 5005 bronverwer-
wingsprosesse, verspreidingsprosesse, bemarkingsprosess,
batebeheerprosesse ensomeer.
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Omdat bestuursprosesse die qrootste invloed op alle ander or-
qanisasieprosesseuitoefen, word ditin hierdie model ~s In
leidendeorqanisasieproses beskou.
Uit die bestuderinq van hierdie model blyk dit dus duidelik dat
die verwerkinq of transformasie van insette na uitsette op
verskillende orqanisasievlakke verriq word deur orqanisasiestruk-
ture wat deur middel van orqanisasieprosesse in bepaalde or-
ganisasiefunksies voorsien.
2.5. Uitsette
oit wat die organisasie aan die omgewing teruglewer, is die uit-
set. In hierdie model word drie tipesuitsette op omgewingsvlak
deur die organisasie aan die omgewing gelewer, naamlik:
- produkuitsette;
- diensuitsette; en
- beelduitsette.
Hierdie drie tipes uitsette word in die vorm van materie (tasbare
produkte) en/of in die vorm van energie (arbeid) en/of in die
vorm van inligting aan die omgewing gelewer.
Binne die organisasie word drie tipes uitsette op verskillende
organisasievlakke gegenereer.
2.5.1. Organisasiesisteemvlak
Op sisteemvlak is sisteemfunksionering die uitset wat gegenereer
word. Sisteemfunksionering verwys in hierdie model na die effek-
tiwiteit van die organisasie met betrekkingtot die realisering
van doelstellings. organisasie-effektiwiteit word vir die
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doeleindes van .hierdie model gedefinieer as In omvattende konsep
watuit In aantal sUbkomponente bestaan. In organisasie word
binne hierdie model as effektief beskou indien dit so funksioneer
dat dit: (1) in stand gehou word; (2) qroei; en (3) subsisteme en
die omgewing se behoeftes bevredig en vervul.
Hierdie drie kriteria word egter in verhouding tot die lewensik-
Ius van die organisasie beskou, wat beteken dat dit in hierdie
model binne In bepaa1de tydsraamwerk beskou word.
(1) Korttermynkriteria
Korttermynkriteria het betrekking op subsisteem- en omgewingsver-
vUl1ing en verwys daarom na die organisasie se vermoe om die
gehalte en hoeveelheid uitsette te 1ewer wat deur die omgewing
vereis word. nit sluit in:
produktiwiteit wat betrekking het op die organisasie se
primere uitsette wat verbruik word deur die organisasie se
k1ante. nit behe1s aspekte soos wins, verkope, produkreeks,
markaandeel, ensomeer;
doe1treffendheid wat gedefinieer word as die ratio van uit-
sette tot insette en wat verwys na aspekte soos een-
heidskostes, opbrengs op kapitaa1 ensomeer; en
tevredenheid wat verwys na die mate waarin die organisasie
die behoeftes van werknemers en k1ante bevredig, en die mate
waarin hulle tevrede is met die voorde1e wat deur hulle
ontvang word. Aanduiders van tevredenheid sluit han-
de1smerkgetrouheid, houdings, toewyding, personeelomset en
afwesigheid in.
op die korttermyn is die belangrikste verhoudings in hierdie
model die oorsaaklike verband tussen strukturele organisasie-
elemente en die kernorganisasieprosesse. nie strukturele e1emente
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bied die konteks waarbinne die organisasieprosesse na vore tree.
Terselfdertyd het prosesse In kontinue impak op strukturele
organisasie-elemente waa~deur strukture 6f behou 6f verander
word. Korttermynkriteria het betrekking op resultate wat in
minder as In jaar behaal word en verwys na In tydsduur van In
paar uur tot In paar maande. Op die korttermyn moet die prosesse
van die organisasie so doeltreffend en effektief moontlik plaas-
vind.
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(2) Mediumtermynkriteria
Mediumtermynkriteria het betrekking op die effektiwiteit van in-
dividue , groepe of organisasies oor In langer termyn. Mediumter-
mynkriteria sluit aanpasbaarheid en ontwikkeling in. Oor die
169
mediumtermyn kan die organisasie uit die aard van die saak In
groter mate van verandering ondergaan as oor die korttermyn.
Aanpasbaarheid dui op die ~ate waarin die organisasie kan en
wil reageer op interne en eksterne veranderings. Aanpasbaar-
heid dui op bestuur se vermoe om veranderings in die omge-
wing en binne dieorganisasie te bespeur en daarop te
reageer. Oneffektiwiteit in terme van kortterreynkriteria kan
dui op In behoefte aan aanpassing van bestuurpraktyk en
beleid. Aanpasbaarheid is dus die organisasie se respon-
siwiteit ten opsigte van vereiste verandering.
ontwikkeling verwys na die organisasie se vermoe om sy
kapasiteit te vergroot sodat omgewingseise hanteer kan word.
Ontwikkeling vereis dat In organisasie in homself bele ten
einde sy oorlewingskanse oor die langtermyn te verbeter.
Deur ontwikkeling word organisasies in staat gestel om te
beweeg in die rigting van groei in antisipasie vir verander-
ings wat nodig is vir die handhawing van optimale balans.
Die mediuntermyn, wat vanaf In paar maande tot In paar jaar duur,
se dinamika berus op die verhouding tussen die strukturele or-
ganisasiekomponente. Vir die organisasie om oor die mediumtermyn
effektief te funksioneer moet daar kongruensie tussen die
verskillende stukturele komponente geskep en gehandhaaf word. Dit
betieken dat daar In mate van passing (fit) tussen die verfkil-
lende stukturele komponente moet wees. Inkongruensie ~ussen
strukturele komponente vereis verandering waardeur die in-
kongruente dele van die sisteem weer in In kongruente verhouding
tot mekaar geplaas kan word. Die vernaamste oorsaak van in-
kongruente strukturele verhoudings is :
(1) verandering in die omgewing;
(2) groei-geinduseerde veranderings waardeur inkongruente struk-
turele verhoudings meegebring word; en
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(3) handelingewat daarop gerig is om inkongruente verhoudings
te herstel.
Inkongruente strukturele verhoudings herstel deur te beweeg in
die rigting van oplossings wat die minste inspanning verg. Dit
behels meestal dat inkongruente strukturele komponente aanpas by
daardie komponente wat moeilik of duur is om te wysig. Hierdie
proses van heraanpassing waardeur kongruensie tussen inkongruente
strukturele komponente herstel word, kan grootliks wisse1 in
terme van die tyd wat dit neem. Hoe meer energie benodig word om
die inkongruensie te herste1, hoe langer neem dit. Die spoed van
die herste1proses hang ookaf van die organisasie en sy omgewing
se to1eransiev1akke vir oneffektiwiteit en die verkwisting van
materie/energie-prosesse.
Hoe to1eransievlakke sal die herstelproses waarskyn1ik stadiger
laat p1aasvindas 1ae toleransiev1akke. Organisasie-effektiwiteit
oor die mediumtermyn dui binne hierdie model dus op die mate van
passing wat bestaan tussen die strukture1e organisasie-
komponente. Aanduiders hiervan is aanpasbaarheid en groei.
Organisasie-effektiwiteit is dus die vermoe om korttermyn effek-
tiwiteit ook oor die mediumtermyn te handhaaf.
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3 Langtermynkriteria
LangtermYn-effektiwiteitskriteria is kriteria waarvoor die on-
bepaalbare toekoms toepaslik is. nit kan vanaf In paar jaar tot
In paar dekades duur. Langtermyneffektiwiteit word bepaal deur
die organisasie se vermoe om te oorleef. Die sleutel tot In or~
ganisasie se langtermyn oorlewing en voorspoed is gelee in sy
vermoe om aan te pas by eksterne sowel as interne veranderings.
Organisasie-elemente (strukturele komponente) en prosesse moet
aanpasbaar genoeg wees om op pro-aktiewe wyse te reageer op beide
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interne en eksterne veranderings in die organisasie.
Organisasie-effektiwiteit oor die langtermyn kan beskryf word as
In staat waarin organisasieprosesse effektief en doeltreffend
funksioneer, die strukturele komponente in In kongruente verhou-
ding tot mekaarfunksioneer, en ook In hoogs aanpasbare toestand
gehandhaaf word. Organisasie-effektiwiteit verg die investering
van surplus energie en materie vir die bereiking van hierdie
toestand omdat dieorganisasie daarsonder nie die lngrypings kan
doen wat die strukturele komponente meer aanpasbaar maak, en dit
in In kongruente verhouding tot mekaar handhaaf nie.
organisasie-effektiwiteit is binne hierdie model dus In omvat-
tende konsep wat uit In aantal subkomponente bestaan. nit is be-
stuur se taak om organisasie-effektiwiteit te verseker deur op-
timale balans tussen hierdie komponente te handhaaf.
Langtermyndinamika van organisasie-effektiwiteit kan as volg
voorgestel word.
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2.5.2. Orqanisasiesubsisteemvla!
Op subsisteemvlak word twee tipes uitsette gegenereer naamlik:
gedragsuitsette wat dui op die konkrete handelinge wat deur
In individu of In groep verrig word. Gedragsuitsette is
doelgerig, waarneembaar en meet.ba a r . Die resultaat van
gedragsuitsette is prestasie. Prestasieverwante gedrags-
uitsette hou direk verband met taakvereistes en doelwittei
en
gevoelsuitsette wat betre~king het op die affektiewe deurdat
dit positiewe of negatiewe gevoelens behels. Gevoels-
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uitsette manifesteer in terme houdings teenoor In bepaalde
objek, persoon of In posisie. In Houding is dus In
predisposisie teenoor so In persoon, .objek of posisie.
Gevoelsuitsette, hoewe1 nie direk waarneembaar nie,
beinv10ed gedrag. Houdings en qevoe1ens word deur middel van
qedrag aan ander gekommunikeer. Gevoe1suitsette is moei1iker
meetbaaras qedragsuitsette, maar is ewe betekenisvo1 omdat
dit ook qedraqsuitsette beinvloed.
Hierdie twee tipes uitsette word binne subsisteemvlak op groep-
en individue1e v1akke geqenereer.
Op groepv1ak dui qedragsuitsette die produktiwiteit (taakverwante
uitsette) en doeltreffendheid van qroepsfunksionering, terwy1
gevoe1suitsette betrekking het op die mate van, of gebrek aan,
tevredenheid wat ervaar word as In resu1taat van dee1name aan die
groepsproses. Gedraqsuitsette op qroepv1ak is meetbaar in terme
van die prestasie van die groep. Gevoe1suitsette kan manifesteer
binne gedraqsuitsette as In beperkende of bevorderende faktor in
terme van sisteemfunksionering.
Op individuele v1ak dui gevoe1suitsette op die individu se
produktiwiteit en doe1treffendheid binne sy spesifieke taakro1.
Gevoe1suitsette op individue1e v1ak dui op die mate van of gebrek
aan persoon1ike bevrediqing en werksbevrediqing wat die individu
binne sy bepaa1de taakro1 ervaar. Die individu se qedraq beperk
nie net qroepsqedrag nie, maar ook die gedragsuitsette van die
organisasiesisteem as gehee1. Op individue1e v1ak' is qedraqs- en
gevoe1suitsette dus van kritiese belang omdat dit in wese die ef-
fektiwiteit van die orqanisasie as qeheel bepaa1. Positiewe
qedrags- en gevoe1suitsette op hierdie v1ak bevorder or-
qanisasiedoe1bereiking, terwyl neqatiewe gedrags- en qevoe1suit-
sette organisasiedoe1bereikinq inhibeer. Om hierdie rede is dit
ook belangrik dat beide individuele en organisasiebehoeftes bev-
rediq moet word.
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2. 6. Terugyoer
Volgens die aannames van hierdie model reguleer die organisasie
sy gedrag om sy doelstellings te bereik. Omdat die organisasie
nie selfhandhawend is nie, is voortdurende opname en verbruikvan
energie nodig om Intoestand van dinamiese balans te handhaaf.
Die oorlewingsvermoe van die organisasie hang af van sy vermoe om
sy gedrag te reguleer om organisasiedoelstellings te kan bereik.
Aanpassing by die omgewing vind op grond van terugvoer plaas.
Deur positiewe en negatiewe .terugvoerprosesse word die or-
ganisasie in staat gestel om afwykings in die organisasiesisteem
te identifiseer en teen te werk. Vir die doeleindes van hierdie
model word twee tipes terugvoer onderskei, naamlik:
Positiewe terugvoer wat die organisasie positief beinvloed
deurdat enige verandering in die organisasie se toestand
neig om neer verandering mee te bring.
Negatiewe terugvoer wat die organisasie negatief beinvloed
in die sin dat enige verandering in die organisasie se uit-
set teruggevoer word om In kompenserende of.regulerende
handeling te veroorsaak. Die~. direkte gevolg van negatiewe
terugvoer is dat die organisasie teruggedwing word na •n
vorige toestand van balans.
Hierdie twee tipes terugvoermeganismes stel die organisasie in
staat om hierdie aanpassings te doen deurdat dit inligting voor-
sien wat die organisasie in staat stel om omgewingseise te herken
en daarop te reageer. Inligtingvloei is In kritiese aspek van
terugvoerprosesse omdat inligtingvloei plaasvind wanneer In pas-
sing tussen tweeof meer stelle gebeure plaasvind waardeur die
organisasie 6f behou 6f verander word.
Omdat die organisasie van die omgewing afhanklik is nie net vir
insette nie, maar ook vir die aanvaarding van sy uitsette, is dit
van kritiese belang dat die organisasie terugvoermeganismes
ontwikkel waardeur daar by omgewingseise aangepas kan word.
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Terugvoermeganismes stel die organisasie in staat omte beweeg in
die rigting vanuitbreiding en groei in antisipasie vir verander-
ings wat nodig is vir die handhawing van In stabiele toestand.
Terugvoermeganismes het In uiters belangrike impak op die vlak
van onsekerheid wat deur In organisasie ervaar word. Onsekerheid
word teengewerk deur inligting in te win. Hoe langer die tydsduur
vir definitiewe terugvoer, hoe hoer sal die waargenome onseker-
heid wees. Vir die doeleindes van hierdie model word drie tipes
inligting onderskei wat na die organisasie teruggevoer moet word;
inligting vanaf die eksterne omgewing;
inligting oor die organisasie se verlede (historiese
bestuursinligting); en
inligting oor die organisasie self of sy eie dele.
Hierdie drie tipes inligting kan direk na die organisasie terug-
gevoer word, ofdit kan na die organisasie teruggevoer word as In
nuwe inset vanuit die organisasie-omgewing. Die sikliese aard van
die inset-omset-uitsetproses stel die organisasie in staat om as
In doelgerigte, selfregulerende, aanpasbare sisteem te funksio-
neer.
3. SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is 'n bruikbare model van or-
ganisasiefunksionering vanuit In sosiale sisteemperspektief
ontwikkel vir die verklaring en voorspell ing van or-
ganisasiegedrag. Die oogmerk met hierdie model is om 'n stel in-
terverwante algemene beginsels daar te stel wat van toepassing op
alle organisasiesisteme is. Hierdie model is ontwikkel op grond
van 'n teoretiese sintese van beskikbare wetenskaplike kennis oo~
die struktuur, funksionering en prestasies van organisasies. As
sulks is dit In abstrakte teorie deurdat dit fokus op algentene
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patrone en interverhoudings. Relevante organisasie-eienskappe is
geabstraheer vanaf die werklike organisasiesisteem deurdat die
prosesse werksaam in die geheel beskou is.
Binne hierdie model is die organisasie as In sosiale sisteem be-
skou watbeinvloed word deur strukturele, funksionele en menslike
elemente. Vanuit hierdie perspektief is die menslike element as
noodsaaklik geag vir die totstandkoming, strukturering, verander-
ing en voortbestaan van die organisasie omdat dit op menslike in-
teraksies berus. Die organisasie is vir die doeleindes van
hierdie model omskryf as In oop sosiale sisteem wat geen struk-
tuur buite sy eie funksionering het nie. Die dele van die or-
ganisasie word aan mekaar gebind deur psigologiese bande en word
gekenmerk deur In wisselvalligheid in menslike gedrag waarvoor
beheermeganismes benodig word om eenvormige betroubare patrone
van organisasiegedrag te vestig. Omdat individue se gedrag die
gedrag van die ander organisasievlakke beperk, maak die or-
ganisasie staat op formele voorskrifte vir die patronering van
individue se gedrag. Sodoende kom die formele sosiale struktuur
van die organisasie tot stand.
organisasie, as In sosiale sisteem, bestaan volgens hierdie
model uit individue en groepe wat binne bepaalde strukturele en
funksionele interverhoudings deur middel van kommunikasieprosesse
met mekaar in interaksie tree vir die bereiking van
'O:~m~enskaplike doelstellings.
,/
1/ /
Verskeie elemente van organisasiefunksionering is binne hierdie
model onderskei. Die eerste sodanige element is omgewingsin-
teraksie. Binne hierdie model is omgewingsinteraksie omskryf aan
die hand van:
komponente van die organisasie-omgewing;
dimensies van die organisasie-omgewing; en
organisasiekultuur.
178
Vir die doe1eindes van hierdie mode1bestaan die organisasie-
omgewing uit twee interafhank1ike dele, naam1ik In. taakomgewing
(wat die organisasie se funksionering direk beinv1oed) en In wyer
omgewing (wat die konteks bied waarbinne die taakomgewing
manifesteer). Beide hierdietipes omgewings manifesteer in terme
van In bronomgewinq (materiejenergie) of in terme van In in1ig-
tingsomgewing.
Die dimensies van die organisasie-omgewing wat vir die doe1eindes
van hierdie model as be1angrik geag is, is die eenvouds-
komp1eksiteitsdimensie en die staties-dinamiesdimensie omdat
hierdie dimensies krities is in terme van die sekerheid-
onsekerheidsv1ak van dieorganisasie-omgewing.
Hierdie model beskou organisasieku1tuur as In resu1taat van die
interaksie tussen die organisasie en sy omgewing deurdat dit:
ontstaan uit die wisse1werking tussen die 1ede van die or-
ganisasie en sy omgewing; en
die meganisme is waardeur die organisasie omgewingsinv1oede
hanteer.
Organisasieku1tuur is vir die doe1eindes van hierdie model
omskryf as die samehangende patroon van aannames, waardes en
filosofiee wat deur die 1ede van die organisasie ontwikke1 word
vir die hantering van die organisasie se besondere be-
staansprob1eem.
Insette word vir die doe1eindes van hierdie model in twee vorme
vanuit die organisasie-omgewing opgeneem, naam1ik as bron-insette
(materiejenergie) en as informasie-insette. Drie tipes insette
word vo1gens hierdie model opgeneem naam1ik:
materie1e bronne;
mensebronne; en
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organisasiekultuur.
Die verwerking van hierdie insette na omsette vind plaas deurdat
organisasiestrukture deur middel van organisasieprosesse in
sekere organisasiefunksies voorsien. Hierdie verwerkingsproses
vind op -verskillende organisasievlakke plaas. Vir die doeleindes
van hierdie model is vyf organisasievlakke onderskei naamlik:
die individuele vlak
diadiese vlak
die groepvlak
organisasie-sisteemvlak
die organisasie-omgewingsvlak.
In hierdie model is organisasiestruktuur, funksies en prosesse in
terme van drie ontledingsvlakke voorgestel, naamlik sisteemvlak,
subsisteemvlak en subeenheidvlak (binne subsisteme). Op sis-
teemvlak dui organisasiestruktuur op die formele patroon van ak-
tiwiteite en interverhoudings tussen die verskillende sUbsisteme.
Op hierdie vlak is die kollektiewe gedrag van individue en groepe
van belang met betrekking tot die wyse waarop die verskillende
organisasiesubsisteme met mekaar in interaksie tree. Op subsis-
teemvlak is interaksies tussen individue en groepe binne elke
subsisteem so gestruktureer dat dit koopez-at.Lef afgestem is op
die verrigting van In bepaalde funksie wat deur die organisasie
benodig word vir voortbestaan en oorlewing. In hierdie model word
die volgende vyf subsisteemstrukture onderskei:
produksiesubsisteem;
handhawingsubsisteem;
aanpassingsubsisteem;
bestuursubsisteem; en
ondersteuningsubsisteem.
Die bestuursubsisteem word binne hierdie model as 'n leidende
subsisteem beskou omdat dit die grootste invloed uitoefen op die
insette van die ander sUbsisteme en daardeur ook op die or-
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ganisasie as'n geheel. Die produksie-, handhawings- en aanpas-
singsubsisteme word as primeresubsisteme beskou omdat hulle die
strukture voorsien waardeur die organisasie se primere funksies
verrig word. Die bestuurs- en ondersteuningsubsisteme voorsien
egter in die strukture waardeur die uitoefening van hierdie drie
primere funksies moontlik word. Elke subsisteem bestaan weer uit
In aantal subelemente wat binneelke subsisteem in In formele
patroonvan aktiwiteite en interverhoudings met mekaar inter-
reageer. In hierdie model word vier subelemente onderskei,
naamlik:
individue;
groepe;
strukture (formele reelings); en
. take (rolle).
Interaksie tussen hierdie vier elemente binne elke sUbsisteem
maak die verwerking van insette na uitsette moontlik.
Omdat strukture bruikbare funksies vir die organisasie verrig
word die funksies van die organisasie met behulp van or-
ganisasiestrukture voorgestel. Daar is in hierdie model aangetoon
dat die funksies van die organisasie verskil afhangend van die
vlak waarop dit beskou word. Op omgewingsvlak is die funksie van
die organisasie die lewering van In produk of diens aan die om-
gewing. Op organisasiesisteemvlak behels dit dat die organisasie
materie, energie of inligtingsinsette moet verwerk om hierdie
produk of diens te lewer. Hiervoor benodig die organisasie
verskeie strukture op subsisteemvlak om die funksies te verrig
waardeur die verwerking van materie, energie en inligting na In
produk/diens moontlik word. Vyf funksies word onderskei, naamlik:
produksiefunksies;
aanpassingsfunksies;
handhawingsfunksies;
bestuurfunksies; en
ondersteuningsfunksies.
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Die uitoefening van hierdie vyf funksies deur die organisasie se
subsisteme is egter slegs moontlik deurdat die subelemente van
elke subsisteem met mekaar in interaks{e tree om in hierdie
verskillende funksies te voorsien. Binne elke subsisteem word die
onderskeie subsisteemfunksies verrig deurdat individue en groepe
sekererolle verrig, waaronder produksie-, aanpassings-,
handhawings-, bestuurs- en ondersteuningsrolle. Al hierdie rolle
behels die verwerking van inligting, materie of energie, hoewel
die spesifieke rolvereistes grootliks mag verskil binne die
verskillende organisasiesubsisteme.
Die verwerking van insette na uitsette vind deur middel van
prosesseplaas. Prosesse gee lewe aan organisasiestrukture deur-
dat dit die verrigting van funksies moontlik maak. Op or-
ganisasiesisteemvlak word drie kernorganisasieprosesse onderskei,
naamlik:
inligtinqverwerkingi
verwerking van materie en energiei en
klimaatskepping.
Hierdie drie kernprosesse soos onderskei deur die model stel die
organisasie in staat om op subsisteemvlak die prosesse te voor-
sien waardeur elke subsisteem in staat gestel word om 'n bepaalde
funksie vir die organisasie te verrig. Vyf tipes prosesse word op
subsisteemvlak deur die organisasie benodig naamlik:
produksie-i
aanpassings-i
handhawings-i
bestuurs-i en
ondersteuningsprosesse.
Ten einde hierdie vyf sUbsisteemprosesse moontlik te maak benodig
elke subsisteem ook sekere subprosesse waardeur die verskillende
subelemente in staat gestel word om in die spesifieke subsisteem
se funksies te voorsien. Hierdie subprosesse verskil na gelang
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van die betrokke subsisteem maar dit behels altyd die manifes-
tasie van die drie kernprosesse.
oit wat die organisasie teruglewer aan die omgewing is die uit-
set. Volgens hierdie model word drie tipes uitsette op om-
gewingsvlak gelewer naamlik:
produkuitsette:
diensuitsette: en
beelduitsette.
Hierdie drie tipes uitsette word in die vorm van materie, energie
of inligting aan die omgewing gelewer.
Op sisteemvlak is sisteemfunksionering die uitset wat gegenereer
word. Sisteemfunksionering verwys in hierdie model na die effek-
tiwiteit van die organisasie met betrekking tot die realisering
van doelstellings. Organisasie-efektiwiteit is egter In omvat-
tende konsep wat uit In aantalsubkomponente bestaan. In hierdie
model moet die dinamika van effektiewe organisasiefunksionering
binne drie verskillende tydsraamwerke beskou word.
Op die korttermyn word die effektiwiteit van sisteemfunksione-
ring bepaal deur die effektiwiteit en doeltreffendheid van kern-
organisasieprosesse. Korttermyn effektiwiteitskriteria sluit
produktiwiteit:
doeltreffendheid: en
tevredenheid in.
Op die mediumtermyn word die effektiwiteit van die organisasie
bepaal deurdat strukturele komponente in In kongruente verhouding
tot mekaar funksioneer. Mediumtermyn effektiwiteitskriteria sluit
aanpasbaarheid en groet in.
Op die langtermyn word effektiewe organisasiefunksionering verkry
deurdat :
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kernorqanisasieprosesse doeltreffend eneffektief is;
strukturele komponenete inkonqruente verhoudinq tot mekaar
funksioneer; en
strukturele komponente in In aanpasbaretoestand is.
Die kriterium vir lanqtermyn orqanisasie-effektiwiteit is oorle-
winq.
In hierdie model word benewens sisteemvlak-uitsette ook qroep- en
indivi~uele uitsette onderskei. Op individuele en qroepvlak word
uitsette qelewerin die vorm van qedraq en in die vorm van
qevoelens. Op beide hierdievlakke word qedraq sowel as qevoel-
suitsette qelewer.
-
Die laaste element wat in hierdie model onderskei word is teruq-
voer. Hiervolqens requleer die orqanisasie sy qedraq om sy
doelstellinqs te bereik. Omdat die organisasie van die omgewing
afhanklik is nie net vir insette nie, maar ook vir die aanvaar-
ding van uitsette, is dit van kritiese belang dat die organisasie
teruqvoermeganismes ontwikkel om by omgewingseise aan te pas.
Hierdie model onderskei twee tipes teruqvoer naamlik positiewe
teruqvoer en negatiewe teruqvoer•. Hierdie twee tipes teruqvoer-
meganismes stel die organisasie in staat om aanpassings te doen
deurdat dit inliqting voorsien wat die organisasie in staat stel
om omqewingseise te herken en daarop te reageer. Drie tipes in-
liqting wat na die organisasie teruqgevoer moet word, word on-
derskei, naamlik:
inliqting vanaf die eksterne omgewing;
inliqting oor die organisasie se verlede; en
inliqting oor die organisasie self of sy eie dele.
Hierdie drie tipes inligting kan direk na die organisasie te~q­
gevoer word, of dit kan in die vorm van In nuwe inset na die or-
qanisasie teruggevoer word. Terugvoermeganismes stel die or-
qanisasie in staat om as In doelgeriqte, aanpasbare,
selfrequlerende sisteem te funksioneer.
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Die model wat in hierdie hoofstuk ontwikkel is, sal gebruik word
as teoretiese raamwerk waarbinne die volgende gedeelte van
hierdie studie onderneem kan word. In die volgende hoofstuk sal
die konstruk organisasieklimaat vanuit hierdie teoretiese raam-
werk beskou word met die doel'om dit binne hierdie raamwerk te
isoleer en dieverband daarvan met die organisasiesisteem as In
geheel te bepaal.
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BOOPSTUK 5
ORGANISASIEKLIHAAT : IN OORSIG EN NUWE PERSPEKTIEP
1. INLEIDING
Die konsep organisasieklimaat wek reeds die afgelope 25 jaar In
hoe mate van navorsingsbelangstelling vanwee die veronderstelde
verband daarvan met ander organisasieverskynsels. Ten spyte van
die prominensie van klimaatnavorsing in die bestuurswetenskappe
is daar egter steeds nie uitsluitsel oor die konseptualisering
van organisasieklimaat nie, en word die konsep steeds gekenmerk
deur In konseptuele moeras van uiteenlopende definisies en
omskrywings. Dit is in so In mate waar dat Guion (1973:21) se
bekende opmerking dat lithe concept organizational climate is un- ')
doubtedly important but it also seems to be one of the fuzziest'
concepts to come along in some time" vandag nog net so geldig is
as toe Guion dit in 1973 gemaak het. Organisasieklimaat is inder-
daad In betwiste konstruk en hoewel daar In algemene ooreenstem-
ming oor baie van die eienskappe daarvan is, is daar ook
belangrike verskille met betrek~ing tot sekere ander aspekte
daarvan. Glick (1985: 602) onderskei vyf belangrike strydpunte
rondom die konseptualisering van die organisasieklimaatskonstruk,
naamlik:
* die toepaslike teoretiese eenheid vir klimaatnavorsing;
* die determinante van klimaat;
* die veronderstelde verband tussen psigologiese klimaat
en organisasieklimaat;
* die interpretasie van perseptuele ooreenstemming; en
* die domein van klimaatsdimensies.
Glick (1985: 612) wys daarop dat die onvermoe om hierdie
teoretiese strydpunte rondom die konstruk organisasieklimaat be-
vredigend aan te spreek, gelei het tot In afname in navor-
singsbelangstelling in die konstruk. Ten spyte van die belangrik-
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heid van klimaatsnavorsing vanwee die veronderstelde verband
daarvan met ander organisasieverskynsels, het konseptuele 'en
metodologiese probleme klimaatsnavorsing gereduseer tot 'n
drupstraaltjie. Glick (1983:613) wys daarop dat tensy konseptuele
strydpunte rondom die konstruk klimaat opgelos word, die konstruk
organisasieklimaat nie langer as bruikbare navorsingsveld of be-
stuurswerktuig beskou sal kan word nie.
Dit blyk dus dat die klimaatskonstruk onderhewig is aan ernstige
teoretiese en metodologiese vraagstukke waarvan die vernaamste 'n
gebrek aan teoretiese integrasie is oor hoe om hierdie konstruk
te operasionaliseer. Die dikwels inkonsekwente definiering van
die konstruk organisasieklimaat bring mee dat duidelike. riglyne
vir meting en teoriebou nie geidentifiseer kan word nie. Die
verskeidenheid en uiteenlopenheid van benaderings tot or-
ganisasieklimaat het "theoretical and empirical muddy waters"
tot gevolg, soos wat Falcione en Kaplan (1984:300) dit noem. Dat
In behoefte aan teoretiese integrasie van die konstruk binne die
raamwerk van In model bestaan, is reeds in 1974 deur James en
Jones uitgewys. James en Jones (1974:1110) doen aan die hand dat
realistiese modelle vir organisasie-ontleding ontwikkel word en
dat die posisie van organisasiekli~aat binne so In model bepaal
moet word.
Tog wys James en Jones (1974:1109) daarop dat organisasieklimaat
meestal binne dieliteratuur so aangewend word dat dit nie 'n af-
sonderlike komponent binne In organisasiemodel regverdig nie, en
selfs nie eers kwalifiseer as In konstruk nie, omdat die basiese
vereiste van In nomologiese net nie bevredig word nie.
Hoewel James en Jones se aanbeveling dat organisasieklimaat binne
die raamwerk van In teoretiese model bestudeer moet word, reeds
in 1974 gemaak is, blyk dit uit In omvattende oorsig van die
literatuur dat daar tot op datum nie 'n enkele organisasie-
klimaatstudie onderneem is wat die konstruk binne In teoretiese
raamwerk van organisasiefunksionering beskou nie. Die
belangrikste vordering in die analise van die etiologie van
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klimaat tot op hede, is diebenaderings van Schneider en Reichers
(1983)· en Poole en McPhee (1983). Schneider en Reichers (1983)
fokusop die interaksieprosessewaardeur klimaat gegenereer word,
terwyl Poole en McPhee (1983) klem le op die strukturering van
organisasiepraktyke waardeur klimaat gestruktureer word. Hoewel
hierdie perspektiewe belangrike implikasies vir die konsep-
tualisering en bestudering van klimaat inhou, is hulle nie op In
omvattendeof sistematiese wyse ontwikkel nie. Poole (1985:107)
wys op die behoefte wat bestaan aan diepgaande strukturele
ontleding van organisasieprosesse wat navorsers in staat sal stel
om In sistematiese en geintegreerde verklaring vir die
gesamentlike beinvloedingspatrone van strukturele aspekte,
klimaat en organisasiepraktyke op lidgedrag en organisasie-
uitkomste te bied.
Hierdie behoefte wat deur Poole (1985:107) geidentifiseer is, dui
op Inbehoefte aan In teoretiese raamwerk vir die bestudering van
organisasieklimaat binne die konteks van organisasiefunksioner-
ing. In Onvermoe om so In raamwerk daar te stel, stel die behoud
van die konstruk organisasieklimaat as In bruikbare veranderlike
vir die mUlti-dimensionele studievan die verhouding tussen die
individu en die organisasie in geyaar. Glick (1985:606) wys in
hierdie verband daarop dat indien die konstruk klimaat deur
navorsers in die steek gelaat word, dit sal lei tot eendimen-
sionele benaderings tot organisasiegedrag wat or-
ganisasieteoretici niks nader bring aan 'n oplossing vir die
strydpunte wat in elk geval die interaksie tussen organisasie-
eienskappe en individuele gedrag kenmerk nie.
Die oogmerkmet die eerste gedeelte van hierdie studie was om
hierdie rede daarop afgestem om op grond van diepgaande
struktureel-funksionele ontleding van organisasiesisteme so In
eksplisiete teoretiese raamwerk daar te stel, waarbinne die
konstruk organisasieklimaat op 'n geintegreerde en sistematiese
wyse bestudeer kan word. Die oogmerk van hierdie hoofstuk is om
die konstruk organisasieklimaat vanuit die sosiale sisteemmodel
van organisasiefunksionering wat in die vorige hoofstuk ontwikkel
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is, te beskou met die doel om die dimensies waaruit hierdie
konstruk bestaan, te identifiseer. Op hierdie wyse sal gepoog
word om die konseptuele strydpunte rondom die konstruk or-
ganisasieklimaat op bevredigende wyse op te hef deur die konstruk
binne hierdie raamwerk te isoleer, te definieer en die verband
daarvan met die organisasiesisteem as geheel te bepaal_ Die verg
uiteraard 'n kritiese oorsig van die huidige konseptuele en
metodologiese stand van die organisasieklimaatskonstruk.
2. 'N ONTLEDING VAN ORGANISASIEKLlMAAT AS KONSTRUK
Die konstruk wat geimpliseer word deur die begrip
"organisasieklimaat" is belangrik vir organisasieteorie omdat dit
'n koppeling voorstel tussen die organisasiesituasie en or-
ganisasielede sekognisies, gevoelens en gedrag (Poole 1985:79).
'n Persoon se omgewing as 'n d-eterminant van gedrag is 'n
hoeksteen van hierdie veld van studie wat terugdateer na die
eerste klimaatstudies watdeur Lewin in die 1930's onderneem is.\
Lewin (1951) ontwikkel uit sy werk 'n model wat gedrag as funksie
van 'n persoon se psigologiese omgewing beskou. Lewin (1951:241)
wys daarop dat "psychological atmospheres are empirical realities
and are scientifically describable facts". Brunswik (1939:36-49)
het ook gepoog om organisasieklimaat te verduidelik deur veran-
derlikes te klassifiseer as inset- of uitsetveranderlikes en
spesifiek te konsentreer op die impak wat die gehalte van klimaat
op individuele gedrag het. Gibson et al (1975:315) wys daarop dat
benewens die baanbrekerswerk wat deur Lewin en Brunswik onderneem
is, baie ander teoretiese benaderings op verskeie wyses met die
klimaatskonstruk gehandel het, of aspekte van klimaat in hul
benaderings verweef het.
volgens Howe (1977:106) verwys die begrip organisasieklimaat na
'n bree klas-van organisatoriese veranderlikes wat individuele en
organisatoriese interaksies weerspieel. Dit is juis hierin dat
die teoretiese en metodologiese probleme inherent aan die or-
ganisasieklimaatskonstruk gesetel is. So 'n bree definisie van
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die konstruk organisasieklimaat bring volgens James en Jones
(1974:1009) mee dat feitlik enige studie wat op organisasie- of
groepeienskappe fokus, binne die veld van organisasieklimaat in-
gesluit kan word. Dit skep konseptuele probleme in die sin dat
organisasieklimaat dan niks anders as In aantreklike semantiese
konsep word om alle ander verwante begrippe teondervang.
Die impak van die situasie of konteks op menslike gedrag word
allerwee erken. Tog is daar volgens Poole (1985:79) nie veel vor-
dering gemaak om organisasiekonteks in terme van gedragsrelevante
eienskappe te beskryf nie, hoewel baie aandag deur navorsers
daaraan geskenk is. Ten spyte van die veelheid vandefinisies van
organisasieklimaat wat ontwikkel is in In poging om duidelikheid
oor die konstruk te verkry, (vergelyk Argyris,1958; Guion,1973;
Hellriegel en Slocum,1974; James en Jones, 1973; Power en Butter-
field, 1978; en Schneider, Parkington en Buxton,1980), is hierdie
definisies dikwels inkonsekwent en bied dit nie duidelike riglyne
vir meting en teoriebou nie (Glick, 1985:602).
Hierdie onvernioe om die konstruk organisasieklimaat operasioneel
te definieer dui op die kompleksiteit daarvan. Pogings om die or-
ganisasiesituasie in terme van objektiewe eienskappe te
definieer, hou In dilemma vir klimaatsnavorsers in. Klimaat moet
of beskou word in terme van bruikbare maar globale dimensies wat
In swak verband .met gedrag toon, of daal na verwarrende
spesifiekheid waardeur teoretiese kragtigheid en spaarsamigheid
opgeoffer word (Poole, 1985:80). Die teoretiese stand met betrek-
king tot die konseptualisering van die klimaatskonstruk hou
uiteraard metodologiese implikasies in. Vervolgens sal eers na
die teoretiese stand van die klimaatskonstruk gekyk word, waarna
die metodologiese implikasies daarvan beskou sal word.
2.1. Organisasieklimaat : etioloqiese benaderings
uit In oorsig van die klimaatsliteratuur blyk dit dat daar
minstens 12 literatuuroorsigte sedert die middel sestigerjare
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verskyn het (Schneider en Reichers, 1983: 19) .Tog is daar slegs
drie belangrike etiologiese benaderings tot die konstruk klimaat
ontwikkel. Die eerste benadering is die van James en Jones
(1973;1974) wat op grond van In grondige oorsig van die
literatuur drie aparte, maar nie wedersyds uitsluitende benader-
ings tot . die definiering en meting van organisasieklimaat on-
derskei. Binne elkeen van hierdie benaderings is daarvolgens
James en Jones (1973:3) betekenisvolle verskille met betrekking
tot die definie:ring van organisasieklimaat wat In impak het op
die operasionalisering, tipe veranderlikesgemeet, metodologie,
eksperimentele ontwerp, interpretasies en veralgemenings wat met
elke benadering verband hou. Gegrond op hierdie driebenaderings
ontwikkel James en Jones (1973;1974) die eerste etiologie van or-
ganisasieklimaat.
Schneider en Reichers (1983) ontwikkel 'n integrerende konsep-
tuele benadering tot die etiologie" van klimaat deur die formuler-
ing van die interaksionele perspektief, terwyl Poole en McPhee
(1983) poog om die etiologie van klimaat in terme van die struk-
tureringsmodel van organisasieklimaat te verklaar. Vervolgens sal
'n volledige oorsig oor hierdie drie hoofperspektiewe in die
ontwikkeling van die etiologie vaI! klimaat gebied word met die
doel om die konseptuele en metodologiese implikasies van elke
perspektief vir die operasionele omskrywing van die klimaats-
konstruk uit te 1ig.
2.1.1. James en Jones se etiologie van organisasieklimaat
uit uitgebreide literatuuroorsigte deur bogenoemde outeurs blyk
dit dat daar d:rie hoofbenaderings tot die bestudering van or-
ganisasieklimaat is, naamlik:
vee1vuldige meting organisasie-eienskapbenadering;
perseptuele meting organisasie-eienskapbenadering; en
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perseptuele meting individuele eienskapbenadering4•
(1) Veelvuldige metings organisasie-eienskapbenadering.
Volgens Falcione en Kaplan (1984:286) beskou hierdie benadering
klimaat as In eienskap of stel eienskappe wat aan die organisasie
behoort, en wat onafhanklik van die persepsies of toeskrywing van
eienskappe wat deur die individuele lede gemaak word, bestaan.
Verteenwoordigend van definisies van organisasieklimaat volgens
hierdie benadering is Forehand en Gilmer, (1964:36) se definisie
van organisasieklimaat as:
.• .• In stel eienskappe wat die organisasie beskryf en wat
(a) die organisasie onderskei van ander organisasies, (b)
wat relatiefblywend oor tyd is en (c) wat die gedrag van
mense in die organisasie beirivloed.
Van belang vir studies wat vanuit hierdie perspektief onderneem
word, . is die identifikasie van die eienskappe wat organisasie-
klimaat bepaal, asook die interverhoudings tussen daardie
eienskappe. James en Jones (197):2) wys daarop dat hierdie
benadering organisasieklimaat uitsluitlik as In stel organisasie-
eienskappe of uitkomste age Die benadering veronderstel volgens
James en Jones (1973:6) dat In intern konstante homogene stel
metingsvan organisasieklimaat bestaan, wat minstens vir subeen-
hede bestaan en wat relatief blywend oortyd is. In hierdie
benadering word organisasieklimaat gelykgestel aan die or-
ganisasiesituasie. volgens James en Jones (1973:7) verleen so In
globale beskouing van organisasieklimaat egter nie nuwe insigte
aan organisasieteorie nie, en bied di t nie meer verdui-
delikingsmag as ander spesifieke situasionele konsepte soos kon-
teks, struktuur en proses nie. Die implikasie binne hierdie
--------------------
4. Hoewel die benaming van hierdie benaderings effe lomp voorkom
wanneer dit in Afrikaans vertaal word, word dit nie gewysig of
verkort nie aangesien dit in die literatuur op In spesifieke in-
deling dui wat algemene erkenning geniet.
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benadering is dat organisasieklimaat die verskynsel is waarop die
fokusval en dat dit ontstaan uit die interverhoudings tussen die
organisasie-eienskappe wat dit vorm. Falcione en Kaplan
(1984: 287) vat die aannames van hierdie benadering tot die be-
studering vanorganisasieklimaat as volg saam:
Organisasies ontstaan en bestaan ten spyte van fluktuasies
in organisasielidmaatskapi
Organisasies ontwikkel In stel eienskappe wat gespesifiseer
kan word;
Hierdie gespesifiseerde eienskappe is relatief blywend van
aard;
Die spesifikasie van eienskappe kan obj ektief bereik word
sodat dit, sodra dit gespesiriseer is, onafhanklik van in-
dividuele lede se persepsies bestaan; en
Konsensus tussen waarnemers oor die vlak van die eienskappe,
dit wil se die klimaat, sou verwag kon word.
Organisasieklimaatsveranderlikes word binne hierdie benadering as
sowel onafhanklike veranderlikes wat gemanipuleer kan worp, en as
afhanklike veranderlikes wat die basis vir organisasiev~rgelyking
vorm, beskou (James en Jones, 1973:2). Klimaatsveranderlikes
sluit volgens James en Jones (1973:2) objektiewe eienskappe soos
grootte en struktuur, en prosesgerigte konstrukte soos
leierskapstyl, kommunikasie en konflik in. Perseptuele metings
van klimaat word aanvaar solank individuele verskille vermy of
daarvoor gekontroleer word. Studies wat as verteenwoordigend van
hierdie benadering beskou kan word, sluit in Evan (1963),
Lawrence en Lorsch (1967), Prien en Ronan (1971), Pugh, Hickson
Hining en Turner (1969), Palmer (1961), Forehand en Gilmer
(1964), Sells (1963;1968), Bloom (1964), Frederickson (1966,
1968), Litwin en stringer (1966), Woodward (1965), Thomas en Fink
(1963), Indik (1968), Porter en Lawler (1965) en andere in.
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Volgens Muchinsky (1976) fokus hierdie studies almal op die
belang van omgewingsinvloede op gedrag en ondersteun hulle almal
die basiese benadering dat situasionele of omgewingsmetings onaf-
hanklik van die individu se persepsie daarvan verkry moet word.
(2) Die perseptuele metings organisasie-eienskapbenadering.
Volgens James en Jones (1973:2) word organisasieklimaat binne
hierdie benadering streng as 'n stel perseptuele veranderlikes
beskou wat ontstaan as gevolg van die individu se persepsie van
die situasie. Soos met die eerste benadering aanvaar navorsers
wat hierdie perspektief aanneen dat organisasies onderskeibare
eienskappe het wat relatief blywend oor tyd is (Falcione en
Kaplan, 1984:287). Campbell, Dunette, Lawler en Weick (1970:390)
definieer organisasieklimaat as 'n stel eienskappe eie aan 'n be-
sondere organisasie, wat afgelei kan word van hoe die organisasie
met sy lede en sy omgewing handel. Vir die individuele lid van 'n
organisasie neem klimaat die vorm van In stel houdings en ver-
wagtings aan wat die organisasie in terme van sowel statiese
eienskappe, gedrags-uitkomste en u~tkoms-uitkomstebeskryf.
Hierdie definisie beklemtoon dat die kritiese elemente van or-
ganisasieklimaat binne hierdie benadering die persepsie van dle
individu van organisasie-eienskappe is, en dat hierdie persepsie
die individu se gedrag reguleer. Hoewel individuele persepsi~ as
In kritiese element beskou word, word organisasieklimaat as 'n
situasionele of organisasieveranderlike beskou. Klimaat word as
In perseptuele meting beskou wat die organisasie beskryf en wat
verskil van houdings-, evaluatiewe- en behoefteveranderlikes
(James en Jones: 1974:1100).
campbell en Beatty (1971: 1) omskryf organisasieklimaat vanuit
hierdie benadering as In sommeringsveranderlike wat bedoel is om
perseptuele filtrering, strukturering en beskrywing van verskeie
stimuli wat inwerk op die individu vanaf die situasie, vooz te
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stel. Organisasieklimaat word daarom as 'n situasioneel-bepaalde
psigologiese proses beskou waarin organisasieklimaatsverander-
likes In oorsaaklike of bemiddelende invloed op die prestasie en
houdings van .die individu uitoefen (James en Jones, 1973: 12) •
Falcione en Kaplan (19a4: 287) som die sleutelonderskeidings van
hierdie perspektief as volg op:
klimaat wordbeskou as 'n perseptuele veranderlike wat af-
hang van individuele lede se verslaggewing:
die persepsies van klimaat is beskrywend eerder as
evaluatief: en
die verslaggewing van indiv~duele lede sal na verwagting 'n
hoe mate van kongruensie vertoon.
Klimaat berus vanuit hierdie perspektief op perseptuele konsensus
van In organisasie se eienskappe. Falcione en Kaplan (1984:287)
beklemtoon dat konsensus tussen waarnemers krities is vir 'n
begrip van die klimaatskonstruk soos wat dit binne hierdie
benadering omskryf word. Omdat klimaat binne hierdie benadering
gedefinieer word volgens die netw.erk van konsensus in die or-
ganisasie, moet navorsers fokus op patrone van konsensus tussen
individue en hul eienskappe, wat die voorkoms van hierdie konsen-
sus kan verklaar (Falcione en Kaplan, 1984:288). Hierdie benader-
ing aanvaar dat klimaat vanuit 'n perseptuele standpunt gemeet
word en weerspieel die invloed van individuele eienskappe soos,
persoonlikheid, vaardigheid ensomeer, asook die invloed van die
individu se vorige ervaring binne die organisasie. Omdat klimaat
perseptueel gemeet word, sluit dit individuele bronne van
variansie in maar word dit tipies beskou as 'n soort som-
meringsveranderlike wat gebruik kan word om verskille tussen or-
ganisasies of organisasiesubeenhede voor te stel. nit word dus as
'n hoof organisasie-effek aangewend. Falcione en Kaplan
(1984:288) wys daarop dat klimaat beskou moet word as 'n
gesamentlike funksie van die organisasie se eienskappe en die in-
dividu se persepsie van daardie eienskappe. Johnston (1976:102)
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wys daarop dat die konstruk klimaat as 'n gesamentlike funksie
van situasionele en persoonlikheidseienskappe 'n direkte en on-
dubbelsinnige antwoord bied op die andersins moeilike vraag of
klimaatbeskou moet word as 'n eienskap van die organisasie of
van sy lede. Die uitgangspunte van hierdie benadering word goed
saamgevat in Pritchard en Karasick (1973:126) se definisie van
organisasieklimaatwat uit 'n sintese van vorige definisies
ontwikkel is (Gellerman, 1959; Georgopoulos, 1965; Gilmer, 1966;
Litwin en Stringer, 1968; Meyer, 1967; Taguiri, 1968). Volgens
hierdie'definisie kan organisasieklimaat gedefinieer word as
" die relatief blywende kenmerk van 'n organisasie
se interne omgewing wat dit onderskei van ander organisasies
en wat (a) die resultaat is van die gedrag en beleid van
lede van die organisasie, veral topbestuur; (b) wat deur die
lede van dieorganisasie waargeneem word en (c) wat dien as
'n interpretasie van die situasie en dus 'n bron van druk om
gedrag te rig."
Studies wat as verteenwoordigend van hierdie benadering beskou
kan word, sluit Campbell et al (1970), Campbell en Beaty (1971),
Friedlander en Margulies (1969), Litwin en Stringer (1968), Payne
en Pheysey (1971), Pritchard en Karasick (1973), Schneider (1973)
Gellerman (1968), Ivancevich en Lyon (1972) Thorton (1969)
Schneider en Bartlett (1970), Meyer (1968), La Folette en Simms
(1975) en waters, Roach en Batlis (1974) in. Die perseptuele
metings organisasie-eienskapbenadering verteenwoordig volgens
Muchinsky (1976:371) 'n benadering wat klimaat as 'n globale stel
persepsies beskou watop perseptuele wyse gemeet word. Binne
hierdie benadering is organisasieklimaat beide as afhanklike en
onafhanklike veranderlike beskou. Schneider (1975:463) wys daarop
dat organisasieklimaat as onafhanklike veranderlike as 'n makro-
konstruk of atmosferiese teenwoordigheid beskou is, terwyl
klimaat as 'n afhanklike veranderlike nie so gekonseptualiseer is
nie.
Ten slotte wys James en Jones (1973:21) op 'n aantal konseptuele
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en metodologiese voorbehoude ten opsigte van die perseptuele
meting organisasie-eienskapbenadering.
1. Indien organisasieklimaat deurperseptuele metings bepaal
word, moet die akkuraatheid van hierdie persepsies bepaal
word .wat oenskynlik meervoudige bronne van situasionele
metings vir valideringsdoeleindes vereis. Sodoende word die
vereiste vir suiwer perseptuele meting genegeer.
2. Die vereiste vir suiwer perseptuele metings laat nie dis-
kriminasie tussen die volgende diverse situasies toe nie:
inkonsekwente leiergedrag:
aangepaste leiergedrag:
verskille in persepsies a.g.v. verskillende geleenthede
vir waarneming:
verskille inpersepsi~s wat slegs aan individuele
verskille toegeskryf kan word: en
instrumentele foute.
Gevolglik sal suiwer perseptuele metings In betekenisvolle
waarskynlikheid he om die navqrser te mislei met betrekking
tot die data wat beskou word.
individuele verskille in persepsie van or-
ganisasieveranderlikes dui nie op klimaat nie, maar op
perseptuele foute, behalwe in gevalle waar werklike
intra-organisatoriese verskille bestaan: en
dit is nie duidelik waarom organisasieklimaat binne
hierdie benadering sommige situasionele veranderlikes
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4.
(leierskap, outonomie en formalisering) insluit, maar
nie ander situasionele veranderlikes (grootte, vorm en
spanwydte van beheer) nie. Verskille in ver-
duidelikingsvlakke is nie In aanvaarbare verklaring nie
omdatal hierdie vlakke organisatories is. Psigologiese
prosesse fokus op individuele eienskappe en nie op or-
ganisatoriese eienskappe nie.
Die perseptuele meting organisasie-eienskapbenadering mag 'n
logiese inkonsekwentheid insluit omdat dit inkonsekwent mag
wees om van dieselfde stel organisasieklimaatsdata te vereis
dat dit akkurate metings van organisasiestimuli moet bied en
tegelyke:r:tyd verteenwoordigend van In responsgeorienteerde
psigologiese prosesverduidelikingsvlak moet wees.
•
3 Die perseptuele meting individuele-eienskapbenadering.
Die derde benadering tot die studie van klimaat wat deur James en
Jones (1973:24) onderskei word, beskou volgens Gilmer (1977:172)
die konstruk klimaat as In persoonlike entiteit in die sin dat
dit In individuele persepsie verteenwoordig. Hierdie benadering
beskou organisasieklimaat as In perseptuele meting wat gebaseer
word op die perseptuele interaksie tussen die werklike situasie
en individuele eienskappe van die waarnemer (Friedlander en
Greenberg1971: Schneider 1972, ~973:a). Hierdie benadering word
volgens James en Jones (1973:3) onderskei van die vorige benader-
ing deurdat die klem op organisasieklimaat as In suiwer in-
dividuele veranderlike geplaas word, naaml-Lk as In bemiddelende
stel veranderlikes waarvan die punt van intervensie tussen die
werklike situasie en die individu se gedrag en houdings le. Heel-
wat van die kenmerke van hierdie derde benadering tot die studie
van klimaat is gebaseer op die werk van Schneider en sy kollegas.
Die konseptualisering wat Schneider et al van klimaat bied, het
volgens James en Jones (1973:25) In hoe mate van ooreenstemming
met die konseptualisering van klimaat wat in die vorige benader-
ing gebied is. In beide benaderings word organisasieklimaat be-
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skou as'n gesommeerde persepsie wat gebaseer word op die inter-
aksie tussen die individu en die omgewing. Die hoof verskilpunt
tussen die twee benaderings is hierdie benadering se fokus op or-
ganisasieklimaat as 'n individuele eienskap, eerder as 'n
organisasie-eienskap soos in die vorige benadering veronderstel
is. Dit is gedeel telik In funksie van beide die ver-
duidelikingsvlak en die fokus van meting.
In Hoofuitgangspunt van hierdie benadering is dat dit nie die ob-
jektiewe situasie is wat van belang is in die bepaling vangedrag
en houdings nie, maar die individu se persepsie van die situasie
wat sy/haar reaksie op die situasie bepaal. Organisasieklimaat
word binne hierdie benadering gekonseptualiseer as In beknopte
evaluasie van gebeure wat gebaseer word op die interaksie tussen
die werklike gebeurtenis en die individu se persepsie daarvan.
Gevolglik aanvaar hierdie benadering volgens Schneider en
Bartlett (1970:510) dat "what is psychologically important to the
individual must be how he perceives his work environment, not how
others may choose to describe it". Hierdie benadering is dus
evaluatief in teenstelling met die vorige benadering.
Schneider en Hall (1972:447) beskryf volgens hierdie benadering
organisasieklimaat as In globale stel persepsies wat deur in-
dividue oor hulle organisasie-omgewing gehou word. In die vorming
van hierdie stel persepsies tree die individu as infor-
masieprosesseerder op wat beinvloed word deur insette vanaf:
objektiewe gebeure in en eienskappe van die organisasiei en
eienskappe van die waarnemer self soos waardes, behoeftes
ensomeer.
James en Jones (1973:3) wys daarop dat navorsing binne hierdie
benadering meer dikwels fokus op mikro-aspekte van organisasie-
klimaat en dat die verduidelikingsvlak die voorspelling van in-
dividuele gedragen houdings eerder as verkille tussen or-
ganisasies of subeenhede is. Hierdie benadering het volgens Fal-
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cione en Kaplan (1984:290) navorsinq qelewer wat klimaat as In
voorspeller beskou, dit wil se as In tussenkomende veranderlike
waarvan die klem op die voorspellinq van die individuele lid se
qedrag vale Vanwee die tussenkomende en perseptuele aard daarvan,
is organisasieklimaat nie as In onafhanklike of uitkomskriteria
beskou nie (James en Jones 1973:24).
studies wat verteenwoordigend van hierdie benadering is sluit
Schneider (1972, 1973a, 1973b), Schneider en Bartlett (1968,
1970), Schneider en Hall (1972), Schneider (1975) en Friedlander
en Greenberg (1971) in.
Heelwat.van die kritiek teen organisasieklimaat as In geper-
sepieerde organisasie-eienskap is net so toepaslik vir klimaat as
'n gepersepieerde individuele-eienskap (James en Jones, 1973:30).
Hierdie kritiek kom daarop neer dat die aard van die interaksie
tussen die objektiewe situasie en"die gepersepieerde situasie In
substansiele mate van verheldering verg voordat hierdie benader-
ing as bruikbaar geag kan word.
"""Volgens James en Jones (1973:30) is die vernaamste punt van
kritiek teen die konseptualisering. van klimaat as In individuele
eienskap deur Guion (1973) en Johanesson (1973) geopper. Guion
(1973:118) en Johanneson (1973) opper die standpunt dat die kon-
septualisering van organisasieklimaat as 'n individuele eienskap
neerkom op In herontdekking van die wiel omdat gepersepieerde
tussenkomende veranderlikes reeds geidentifiseer is deur die kon-
sep werkstevredenheid. 'n Nuwe begrip soos "klimaat" is daarom
oorbodig om hierdie verskynsel te verklaar.
Die laaste vraagstuk binne hierdie benadering sentreer volgens
James en Jones (1974: 31) rondom die vraag of daar twee
metingsvlakke (mikro- en makropersepsies) hier ter sprake is, en
of dit nie maar net verskillende abstraksievlakke vir dieselfde
metingsvlak, naamlik mikropersepsies, is nie. Volgens James en
Jones (1973:31) mag mikropersepsies bestaan uit afsonderlike
klimaatsveranderlikes terwyl faktore of trosse van hierdie per-
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sepsies op 'n ander abstraksievlak die meer spaarsamige verklar-
ing vir hierdie klimaatsdimensies bied.
Organisasieklimaat word dus binne hierdie benadering as 'n per-j
septuele, suiwer individuele, stel veranderlikes beskou wat
bemiddel tussen die situasie en" die individu.
uit bogenoemde bespreking blyk dit dat redelike grondige
verskille in teoretiese uitgangspunte tussen hierdie drie
benaderings bestaan. Alhoewel hierdie drie benaderings nie weder-
syds uitsluitend isnie, verteenwoordig hierdie drie benaderings
substansieel verskillende basiese aannames oor die definiering en
meting van organisasieklimaat. Falcione en Kaplan (1984:289) wys
egter daarop dat ongeag watter perspektief toegepas word, navor-
singsondersoeke 'n gemeenskaplike besorgheid met. die impak van
die entiteit klimaat op die organisasie en die individu binne die
organisasie het. Volgens Falcione en Kaplan (1984:289) mag
hierdie punt van gemeenskaplikheid van groter belang wees as die
verskilpunte tussen hierdie drie benaderings. Falcione en Kaplan
(1984:289) wys daarop dat die verskilpunte in die konseptualiser-
ing van klimaat in die toepaslike lokus van observasie le. Die
eerste benadering beskou die lIobje~tiewell waarnemer as toepaslike
definieerder van organisasieklimaat, die tweede benadering aan-
vaar die interverhouding tussen die obj ektiewe en sUbj ektiewe
waarnemer (organisasielid) as dietoepaslike definieerder van die
situasie, terwyl die derde benadering die sUbjektiewe waarnemer
as die toepaslike definieerder van die konstruk ago
Volgens Muchinsky (1976:372) het die perseptuele benadering tot
organisasieklimaat die grootste hoeveelheid navorsing gegenereer.
Die .eerste benadering genereer navorsing wat klimaat as 'n
voorspellingsveranderlike beskou wat In effek op uitkomsveran-
derlikes het; die tweede benadering se navorsing fokus op die im-
pak van klimaat op kriteriaveranderlikes sowel as op die deter-
minante en akkuraatheid van die persepsie van organisasie-
eienskappe; terwyl die derde benadering navorsing genereer wat
klimaat as voorspeller, kriterium- en tussenkomende veranderlike
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beskou.
Ten slotte.wys Muchinsky (1976:372) daarop dat hierdie drie
verskillende benaderings tot die definiering en meting van
klimaat, die diversiteit wat ontstaan het binne die literatuur
oor die organisasieklimaatskonstruk goed weerspieel.
2.1.2. Schneider en Reichers se etiologie van klimaat
Schneider en Reichers (1983:25) bied In meer resente perspektief
op die etiologievanklimaat. Schneider en Reichers (1983)
ontwikkel In integrerende konseptuele benadering tot die
etiologie van klimaat wat beskou kan word as Inversoening van
die obj ektiewe strukturele perspektief en die sUbj ektiewe
seleksie-aantrekking-afslypingperspektief (Ashforth, 1985:837).
(1) Die strukturele perspektief.
Volgens die strukturele perspektief gee die bestaande or-
ganisasiestruktuur (d.w.s. die graad van sentralisasie,
spesialisasie en formalisasie) aa.nleiding tot bepaalde klimate
soos wat organisasielede op daardie struktuur reageer (Ashforth,
1985:837). Volgens Payne en Pugh (1976) beinvloed die or-
ganisasiesituasie individue se houdings, waardes en persepsies
van organisasiegebeure. Schneider en Reichers (1983:26) wys
daarop dat strukturaliste nie die invloed van die individu se eie
persoonlikheid in die bepaling van die betekenisvolheid van or-
ganisasiegebeure misken nie, maar dat voorkeur gegee word aan
strukturele determinante vanwee die objektiewe aard daarvan.
Struktuur word as In hoeksteen van realiteit beskou wat die at-
mosfeer op so In wyse vorm en beperk dat soortgelyke kontekste
aanleiding gee tot soortgelyke persepsies (Schneider en Reichers,
1983:26). Die eienskappe van die organisasiesituasie kan kollek-
tief na verwys word as dieorganisasie se struktuur en daarom
staan hierdie benadering tot die etiologie van klimaat as die
strukturele argument bekend.
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Die strukturele benadering plaasdie betekenis wat individue aan
gebeure, praktyke en prosedures heg, primer binne die gebeure
self. Volgens hierdie benadering verskil klimate van organisasie
tot organisasie as In funksie van die verskille wat in or-
ganisasiestrukture bestaan.
Volgens Schneider en Reichers (1983:26) is daar twee kritiekpunte
teen die strukturele benadering tot die etiologie van klimaat,
een empiries en een konseptueel.
Op empiriese vlak het die verhouding tussen strukturele
elemente en klimaat nie water gehou nie. Resultate het
grootliks gewissel van steekproef tot steekproef en van
navorser tot navorser. Daar is net nie genoeg stawende be-
wyse dat die strukturele benadering as die enigste verklar-
ing vir die .etiologie van klimaat beskou kan word nie
(Berger en Cummings, 1979).
Op konseptuele vlak het, en kan strukturele veranderlikes
nie die verskille in klimaat tussen werksgroepe wat deel van
dieselfde organisasieis en dus onderworpe aan dieselfde
strukturele veranderlikes is, ...verklaar nie.
Ten spyte van swak empiriese steun vir strukturele determinante,
wys Schneider en Reichers (1983: 32) daarop dat die strukturele
benaderingtog In bydrae maak as In verklaring van die etiologie
van klimaat. Schneider en Reichers (1983:32) wys daarop dat
strukturele konstantheid tog wel kan lei tot verenigbare per-/
sepsies en betekenis wat manifesteer as klimaat, en wat sal wis-
sel van een organisasie tot In ander. situasionele ooreenkomste
kan dus die vermoe he om individuele verskille te oorbrug of te
mininaliseer.
(2) Die seleksie-aantrekking-afslypingbenadering (SAA)
In teenstelling tot die strukturaliste plaas die seleksie-
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aantrekkings-afslyping benadering (SAA) die betekenis wat in-
dividue aan gebeure heg, primer binne die individu self
(Schneider en Reichers, 1983:32). Volgens Ashforth (1985: 837) is
die aannames van die SAA-perspektief dat organisasie- ..
keuringsmeganismes kombineer met die individu se aantrekking tot
die organisasie en die afslyping vanaf die organisasie om In
relatief homogene lidmaatskap te vestige Die ooreenkoms in lid-
maatskap lei dan tot die ontstaan van soortgelyke klimaatsper-
. sepsies. Hierdie benadering veronderstel volgens Schneider en
Reichers (1983) datklim~attussenorganisasies wissel as In
funksie van die verskillende tipes persone wat lede word van
daardie organisasies. Organisasielede het dus soortgelyke per-
sepsies en heg soortgelyke betekenis aan organisasiegebeure omdat
die lede self op sommige wyses soortgelyk aan mekaar is. Hierdie
soortgelyke persepsies en betekenistoeskrywing ontstaan en word
as klimaat uitgedruk vanwee die verkleining van individuele
verskille wat plaasvind deur" seleksie, aantrekking en afslyping.
Volgens Schneider en Reichers (1983:27) is daar twee probleme
verbonde aan hierdie benadering tot die etiologie van klimaat.
Die benadering plaas die bran van persepsies en betekenis primer
binne die individu. Betekenis is gus iets wat individue na die
organisasie toe bring en plaas op organisasiegebeure, praktyke en
prosedures. Dit is dus die teenoorgestelde van die strukturele
benadering se standpunt. Die tweede probleem met die SAA-
benadering tot die etiologie van klimaat is dat ditnet soos die
strukturele benadering nie daarin slaag om verskille in klimaat
tussen groepe binne dieselfde organisasie te verklaar nie.
Schneider en Reichers (1983: 33) wys daarop dat nieteenstaande
bogenoemde punte van kri tiek, die SAA-benadering tot die
etiologie van klimaat intuitiewe sin maak. Die grondslag vir
ooreenkomste tussen organisasielede, of dit waardes, doelstel-
lings, behoeftes, houdings of persepsies of In kombinasie hiervan
mag wees, kan wel daartoe lei dat soortgelyke betekenis aan or-
ganisasiegebeure geheg word. In kOmbinasie met soortgelyke struk-
ture en persone is daar min twyfel dat organisasieklimate mag
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ontstaan wat een organisasie van 'n ander onderskei.
(3) Die interaksionele perspektief
Die interaksionele perspektief wat deur Schneider en Reichers
(1983) geformuleer is, vermeng die objektiwiteit en sUbjek-
tiwiteit van die strukturele- en SAA-benaderings. Volgens
Schneider en Reichers (1983:32) plaas hierdie benadering primere
belangrikheid op die klimaat wat ontstaan uit die interaksies wat
lede van 'n werksgroep met mekaar het. Volgens Ashforth
(1985:837) word klimaatspersepsies beskou as die resultaat van In
individu se pogings om die organisasie en sy eie rol daarbinne te
verstaan. Volgens Schneider en Reichers (1983:31) is dit deur
sosiale interaksies dat individue in die werksituasie soortgelyke
persepsies van daardie konteks ontwikk~l. Hierdie benadering van
Schneiders en Reichers (1983) is gebaseer op simboliese interak-
sionalisme (Blumer, 1969) in die algemeen en op
nuwelingsosialisering in die besonder (Katz, 1980; Wanous, 1980).
Volgens simboliese interaksionalisme is betekenis nie 'n gegewe
nie, maar ontstaan dituit die interaksies tussen persone.
Betekenis is daarom sosiaal gekoQstrueer. Die interaksionele
benadering tot klimaatsvorming veronderstel dat mense wat in kom-
munikatiewe interaksie mekaar is op besondere wyses op die
situasie reageer, dit definieer en interpreteer. Hierdie ken-
merkende wyse van interpretasie en definiering vorm besliste sub-
groepklimate binne die organisasie. Dus sal verskillende groepe
binne die organisasieverskillende klimate of betekenis met
betrekking tot gebeure, praktyke en prosedures in die organisasie
genereer , hoewel hierdie prosedures dieselfde mag wees regdeur
die organisasie. Sodoende verklaar hierdie perspektief die
verskille in klimaat wat bestaan tussen verskillende groepe binne
dieselfde organisasie.
Ashforth (1985:838) wys daarop dat dit volgens die interaksionele
perspektief sinneloos is om te argumenteer of klimaat In eienskap
van die organisasie of individu is, en of dit makro- of mikro-
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konstruk is. Klimaat word beskou as sowel orqanisasie- en in-
dividuele eienskap en dit is beide In makro- en mikrokonstruk.
Omdat klimaat ontwikkel uit die interaksie tussen qroepslede pas
nuwelinqe nie netdaarby aan nie, maar handel ook daarop deur die
verpersoonlikinqsproses. Hoewel hierdie benaderinq dus die or-
qanisasie en sy struktu:ur, praktyke en werksprosesse as qeqewe
aanvaar, is wedersydse bepalinq en omqekeerde oorsaaklikheid die
.prosesse waardeur klimate ontstaan, ontwikkel en verander oor tyd
(Schneider en Reichers, 1983 :35). As sodaniq word klimaat binne
hierdie benaderinq volqens Ashforth (1985: 838) as In sisteem-
veranderlike beskou wat dien as 'n inteqrasiemiddel vir die in-
dividu en groep binne die organisasie. Daarom het klimaat die
potensiaal om 'n werkl ik qeinteqreerde wetenskap van or-
qanisasieqedraq daar te stel.
Volqens Schneider en Reichers (1983:35) is hierdie benaderinq tot
diekonseptualiserinq van orqanisasieklimaat nie 'n ekstreme ob-
j ektiewe of sUbj ektiewe o r i ent.es Le nie, maar maak dit die
eksplisiete aanname dat klimaat vorm en ontwikkel oor tyd namate
qroeplidmaatskap verander. Hierdie benaderinq spesifiseer ook die
sosiale en simboliese aard van die interaksies tussen individue
en qroepe waardeur klimaat ontstaan~ Ten slotte wys Schneider en
Reichers (1983:35-37) op In aantal implikasies wat hierdie
perspektief vir die meting en betekenis van die klimaatskonstuk
inhou.
Die simboliese perspektief veronderstel dat 'n betekenis-
volle sosiale eenheid vir die meting van klimaat sosio-
'metries bepaal kan word. Dit is daardie individue wat op 'n
selektiewe wyse, met 'n redelike frekwensie, oor 'n bepaalde
tydperk met mekaar in interaksie tree.
'n Tweede implikasie van hierdie benadering is dat dit voor-
sieninq maak vir die daarstelling van konseptuele brue. Ver-
dere konseptualisering en verfyning mag lei tot interessante
insigte in die "bestuur van klimaatsverwerwing". In die mate
wat klimaat ander werksverwante houdings en gedrag
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beinvloed, is die bestuur van klimaatsverwerwing In
belangrike praktiese sowel as teoretiese veld van ondersoek.
In samehangende verklaring soos hierdie benadering hou
belangrike implikasies vir die ontwikkeling van die
klimaatskonstruk in sover ditdie wyses waarop klimaat vorm
en oortydverander, betref. Die simbolies interaksionele
benadering kan vir beide die dinamiese en statiese aard van
klimaat In verklaring bied deur die verandering in terme van
veranderende interaksiepatrone en groepl idmaatskap te
verklaar. Hierdie benadering kan dus navorsers rig wat
betref die oplossing van saamgevoegde metingsprobleem· van
die klimaatskonstruk~
Pocile (1985:97) wys daarop datSchneider en Reichers se perspek-
tief In belangrike vordering in die ontleding van die etiologie
van klimaat verteenwoordig, maar dat dit ook onvolledig is en aan
bepaalde problematiek onderhewig is.
Poole (1985:97) opper vier punte van kritiek teen Schneider en
Reichers se simboliese interaksionalisme.
1. Buiten om kIem te le daarop dat sosiaIisering die hooffokus
vir die vestiging van klimaat is, bied Schneider en Reichers
min inligting oor watter interaksieprosesse klimaat genereer
en hoe dit funksioneer. HuIle anaIise is baie algemeen en
interaksie word as In generiese konsep aangewend.
2. Die simbolies interaksionele perspektief het wel die vc;>or-
deel dat dit die aandag rig op mikrovlak interaksieprosesse,
maar dit maak ook die rol van struktuur en konteks on-
duidelik. Schneider en Reichers spreek nie die vraagstuk aan
van hoe organisasiestruktuur kIimaat deur simboliese-
interaksie kan beinvloed nie.
3. Schneider en Reichers (1983) se etiologie is swak omdat dit
slegs fokus op hoe kIimaat gedeel word, maar nie In ver-
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duideliking bied van hoe klimaat gegenereer ofverander word
nie. In Sterker etiologie sou hierdie vraagstukke beskou
het.
4. Schneider en Reichers (1983) ontduik die objektiewe-
sUbj ektiewe' vraagstuk omdat hulle nie verduidelik hoe
klimaat In organisasie-eienskap word deurdat dit gedeel word
nie.
2.1.3. Struktureringsteorie van organisasieklimaat
Die resentste perspektief tot die etiologie van klimaatsvorming,
is die struktureringsteorie van Poole en McPhee (1983). Die
st~uktureringsteorievan organisasieklimaat adresseer die
probleme wat geidentifiseer is in Schneider en Reichers (1983) se
interaksionele benadering tot die" etiologie van kIimaatsvorming
en poog om huidige kontroversies in kIimaatsvorming op te hef
(Poole, 1985:97). Hierdie benadering beweeg in dieselfde rigting
as Schneider en Reichers (1983), maar het die voordeel dat meer
volledig en gedetailleerd as die interaksionele perspektief is.
Hierdie benadering beskou klimaat. as sowel In struktuur as In
struktureringsproses waardeur klimaat geskep en herskep word
(Poole, 1985:104).
(1) Die Struktuur van klimaat
Volgens Poole (1985:98-101) is klimate hierargiese strukture van
gelowe, verwagtings en waardes. Hierdie hierargie bestaan uit
vier verskillende lae, naamlik:
die konseppoel;
kernklimaat;
besondere klimaat; en
gedrag en affektiewe reaksies deur organisasielede.
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organisasieklimaat vorm die tweedelaag vanhierdie hierargiese
struktuur.
(1) Die konseppoel verwys·· na . sleutelbegrippe en onderskeidings
wat individue in staat stel om die organisasie te definieer.
Hierbyingesluit is enkelbegrippe wat verwys na die basiese
eienskappe van die organisasie, instansies, kenmerke en pre-
okkupasies waarmee lede moet handel om in die organisasie te
kan werk. Die konseppoeldefinieer diebetekenisruimte vir
die organisasie en is noodsaaklike agtergrondskennis vir
alle organisasie-aktiwiteite.
(2) Die kernklimaat is die basiese struktuur van gelowe, waardes
en verwagtings wat kollektief deur die meeste or-
ganisasielede gehou word. Di t is In struktuur wat ontstaan
uit die konseppoel en bestaan uit verbindings tussen die
konsepte waardeur die organisasiewye klimaat vorm. Die
kernklimaat is In gemeenskaplike struktuur van gelowe wat
aan die organisasie sy algemene toon verleen en die
grondslag vir sUbgroepdifferensiasie vorm.
(3). Besondere klimate. Differensiasie vanaf algemene klimaat
vind plaas wanneer bepaalde subgroepklimate vorm. Besondere
klimate is strukture van gelowe, waardes en verwagtings wat
deur sUbgroepe binne die organisasie-eenheid gehou word. Be-
sondere klimate is kwalifiserings of uitbreidings van
kernklimate deur subgroepe.
In Besondere klimaat is gebaseer op kernklimaat en behels
veranderings en byvoegings tot die gedeelde struktuur. Die
kernklimaat bied die agtergrond waarsonder klimaatverskille
nie moontlik of betekenisvol is nie. Strukturele dubbelsin-
nigheid in die aannames van die kernklimaat stel verskil-
lende subgroepe in staat om dit te interpreteer en daarop
uit te brei op In wyse wat in ooreenstemming met hulle eie
realiteite en doelstellings is.
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(4) Die laaste vlak van die hierargie verwys na organisasielede
se gedrags- en affektiewe reaksies op die organisasie. Dit
word gedeeltelik bepaal deur besondere klimate, maar word
ook beinvloed deur determinante soos struktuur, tegnologie
en leierskap. Hierdie reaksies verleen' n sekere toon aan
lede se deelname in organisasiepraktyke.
Vanuit hierdie benadering is klimaat volgens Poole (1983: 101)
meer as 'n lys waardes en gelowe. Beide kernklimaat en die beson-
dere klimate wat daaruit voorvloei het interne kohesie. Hierdie
interne kohesie is die gevolg van die struktureringsprosesse
waardeur dit geskep word. Klimaat is dus 'n kollektiewe
betekenisskema wat tot stand kom deur interaksies en wat gerig is
op organisasiepraktyke. As sodanig is dit 'n kulturele produk wat
wanneer dit behoorlik beskou word, nie objektief of sUbjektief is
nie, maar intersubjektief is. Die sleutel tot 'n begrip van 'n
intersubjektiewe konstruk soos klimaat is om die prosesse waar-
deurdie intersubjektiwiteit behou word te begryp. Hierdie
prosesse bind verskeie individue se realiteite saam.
2. Die strukturering van klimate
Strukturering soos toegepas op sosiale instansies verwys na die
produksie en herproduksie van sosiale sisteme deur die toepassing
van generatiewe bronne en reels (Giddens, 1979: 64-76). Implisiet
aan hierdie definisie is 'n onderskeid tussen sisteem en struk-
tuur. Sisteme is waarneembare verhoudings van interafhanklikheid
tussen individue en groepe, terwyl strukture die reels en bronne
verteenwoordig waardeur sisteme geskep en herskep word. Sisteme
en struktuur vorm 'n dualiteit deurdat hulle mekaar medebepaal
binne 'n voortdurende proses van strukturering (Poole en McPhee,
1983).
vanuit hierdie perspektief is klimaat 'n geloof- en waardestruk-
tuur wat organisasielede gebruik om binne die organisasie op te
tree. Klimaat is egter nie net 'n medium van optrede nie, dit is
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ook In uitkoms. Klimaat word qeskep deur orqanisasiepraktyke en
sal bly voortbestaan sleqs indien In aspek van die aktiwiteitsis-
teemditherproduseer. Klimaatmoet daarom beskou word as In
struktuur in proses, eerder as In statieseversamelinq van
waardes en qelowe.
Poole en McPhee (1983) onderskei drie elemente wat die struk-
turerinq vanklimate kondisioneer. Hierdie drie qroepe elemente
kondisioneer klimaat deurdat dit kernklimate qenereer en prosesse
daarstel waardeur kernklimate qedifferensieer word in besondere
klimate.
Hierdie drie qroepe elemente wat die strukturerinq van klimate
kondisioneer, is volqens Poole (1985:103-104):
strukturele eienskappe;
klimaatskeppende apparate; en
lideienskappe.
(i) strukturele eienskappe
Die orqanisasie self plaas fundamentele beperkings op klimaat.
Orqanisasiestruktuur bepaal die tipe interaksieprosesse wat binne
die organisasie moontlik is en beperk daardeur die klimate wat
kan ontstaan. strukturele veranderlikes soos sentralisasie, for-
malisasie enqrootte hou verband met klimaat en hulle effekte
wordbemiddel deurdie orqanisasie se prosesse en praktyke.
Hierdie is nie strukture opsigself nie, dit is beskrYWinqs van
sisteemeienskappe wat die gevolq van onderliggende strukturele
kenmerke is.
(ii) Klimaatskeppende apparate
Een belanqrike eienskap van orqanisasies is die bestaan van
klimaatskeppende apparate vir die vestiginq en instandhouding van
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klimate, sowel as simbole, houdings en ideologiee. Hierdie ap-
parate sluit sosialiserings- en opleidingsprogramme, werkgroepe,
sleutelbestuurd~rs ensomeer in. Hierdie apparate is krities omdat
hulle die beinvloedingsfokus van klimaat verteenwoordig. Sommige
van hierdie apparate kontroleer klimaat deurdat dit die kom-
munikasie en interaksiesisteme waardeur klimaat geskep word, be-
heer. oit beheer daarom nie net klimaatskemas nie, maar bemiddel
ook die effekte van strukturele eienskappe op klimaat. Apparate
speel In sleutelrol in die skep en instandhouding van klimate. In
Belangrike aspek van die studie van klimaat is om apparate te
isoleer, en te bepaal hoedat dit veralgemeende waardes en gelowe
struktureer en onderhou.
(iii) Lideienskappe
-
Twee aspekte van I n lid se vaardigheid en kennis speel In
belangrike rol in die strukturering van klimaat. Lede mag oor
wisselende penetrasievlakke van die situasie beskik. Hoe groter
hulle begrip vir die rol wat apparate en strukturele eienskap~e
in die skep van klimate speel, hoe groter beheer kan die individu
self op klimaatskepping uitoefen. !n Tweede belangrike aspek van
lede se kennis is hulle modus van ko-orientasie teenoor ander
werkers se persepsies van klimaat. In die mate wat twee persone
se gelowe eenders is, is hulle in ooreenstemming. Onafhanklik
hiervan is die· akkuraatheid van ko-orientasie, dit wil se die
mate waarin die .een persoonkorrek is omtrent die ander se
gelowe. Poole en McPhee (1983) wys op die belang van ko-
orientasie in die strukturering van klimaat. Indien or-
ganisasielede glo dat ander lede sy klimaatspersepsies deel, sal
daardie klimaatspersepsie In groter impak op gedrag he en om-
gekeerd.
(3) Implikasies van die struktureringsbenadering
Poole (1985:104-105) wys op vyf verdere implikasies wat die
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struktureringsbenadering totklimaatsvorming inhou:
(1) Die veralgemeenbaarbeid van klimaat. Vir sommige or-
ganisasies sal 'n enkel algemene klimaat bestaan, terwyl
daar vir ander subsisteemklimate mag bestaan. Besondere
klimate ontstaan as gevolg van verskillende praktyke of dif-
ferensiasiedryfvere. Sommige organisasies mag selfs geen
sisteemwye kernklimaat he nie as daar geen gemeenskaplike
praktyke of apparate is om dit te onderhou nie.
(2) Die status van die klimaatskonstruk. Die klimaatskonstuk is
nie subjektief of objektief nie, maar eerder intersubjek-
tief. Dit is dus 'n kollektiewe konstruk wat die perspek-
tiewe van verskeie sUbjekte oorbrug. Die intersubjektiwiteit
van klimaat word behou deur 'n voortdurende proses van
strukturering wat lede binne 'n sisteem van praktyke ver-
bind. Dit kan verklaar wo'rd deur uit te brei op die
meganisme wat hierdie proses voortdryf.
(3) Die inv10ed van klimaat op gedrag en boudings. Die mate
waarin klimaat lede se gedrag beinvloed hang af van hoe goed
dit gekoppel is aan organisa~iepraktyke. Volgens Poole en
McPhee (1983) skep sommige organisasie-apparate klimate wat
irrelevant of ongekoppel is aan die organisasie se taak-
funksie. Slegs klimate wat so gestruktureer word .dat; dit
relevant is tot die organisasie se praktyke sal gedrag ~aar­
binne beinvloed. Waar organisasielede se begrip vir die
situasie so toereikend is dat dit of verontagsaam, of
geherinterpreteer word, mag dit gebeur dat klimate nie hou-
dings of gedrag beinvloed nie.
(4) Terugkerende effekte van klimaat op ander strukture. Soos
wat klimaat gestruktureer word, dring dit verskeie ander
strukture binne. Omdat klimaat ook interaksie bemiddel, mag
dit ook ander strukture wat geskep en herskep word deur aan-
gaande praktyke, beinvloed.
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(5) 'l'ipologiese besltrywiDgs. Die ~truktureringsperspektief
veronderstel' dat klimate sal bestaan as tipes. Deur struk-
tureringsprosesse verkry klimate interne kohesie, wat im-
pliseer dat In beperkte reeks klimaatstipes vir elke praktyk
bestaan.
Benewens bogenoemde vyf implikasies wat Poole (1985:104-105) on-
derskei, het die struktureringsbenadering ook bepaalde
metodologiese implikasies. Poole (1985:105-107) vat hierdie
metodologiese implikasies as volg saam:
(1) Die benadering impliseer dat data-insameling gegrond moet
word op deelnemers ae perspektiewe sodat dit sub]ekte se
kollektiewe voorstelling van klimaat verteenwoordig.
(2) Die benadering veronderstel dat die ontleding van klimaat In
tweestap-proses behels. In die eerste stap moet die struk-
tuur van klimaatsgelowe en waardes geisoleer word. Dit be-
hels die identifikasie van die komponente van die struktuur
van klimaat. In dietweede stap moet die meganismes wat
klimaatstruktuur skep en herskep, bepaal word. Die tweede
stap moet die kohesiewe meqani.sme I s ) identifiseer waardeur
kernklimaat geskep word en differensieer na besondere
klimate.
2.1.4. Evaluasie van die struktureringsbenadering tot die
etiologievan klimaatsvorming.
Hierdie benadering verteenwoordig saam met Schneider en Reichers
(1983) se interaksionele benadering die belangrikste vordering op
konseptuele en metodologiese vlak sover dit die etiologie van
klimaatsvorming betref. Die belangrikste bydrae wat die struk-
tureringsbenadering tot die etiologie van klimaatsvorming maak,
is:
(1) dit beskou klimaatskepping as In proses deurdat klimate deur
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,interaksietussen individue en qroepe gegenereer, ontwikkel
en verander word;
(2) dit lewer 'n belanqrike bydrae deur die identifikasie dat
klimaatskepping op verskillende hierargiese lae (vlakke)
plaasvind;
(3) dit spreek die metodologiese probleem van die relevante
metingseenheid aan deur organisasieklimaat as 'n intersub-
jektiewe konstruk te beskou wat die realiteite van verskeie
individue saambind. As sulks word klimaat as 'n kollektiewe
konstruk beskou. Die voordeel daarvan om klimaat as 'n kol-
lektiewe konstruk te beskou, is dat saamgevoegde
klimaatspersepsies 'n kraqtiqe verklarende en ver-
duidelikende middel kan wees (James, 1982:221). Volgens
James (1982:220) is die bruikbaarheid van die saamgevoegde
klimaatskonstruk dat dit die beskrywinq van die or-
ganisasiesituasie in psiqoloqiese beqrippe toelaat en daar-
deur 'n beqrip daarstel van " .• how individuals in general
impute meaning to environments, and especially how in-
dividuals will respond to environments";
(4) Die benadering veronderstel dat klimaat oor 'n struktuur be-
skik en dat hierdie struktuur verskil van hierarqiese laag
tot hierargiese laaq. Daardeur word 'n verklaring qebied vir
verskille wat bestaan tussen besondere sUbqroepklimate en
organisasiewye klimaat;
(5) Die benaderinq is meer vollediq en gedetailleerd wat betref
die aard van die interaksieprosesse waardeur klimaat
gegenereer word;
(6) Die benadering verklaar die wisselende invloed van klimaat
op gedrag; en
(7) Die benadering maak voorsiening vir die teruqkerende effekte
van klimaat op ander strukture deurdat dit erkenning gee aan
die feit dat klimaat ook ander strukture wat deur aangaande
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praktyke geskep en herskep word, kan beinvloed.
Hierdie benadering isegternie vry van kritiek nie. Die ver-
naamste en ernstigste punt van kritiek is dat hierdie benadering
steeds nie In sistematies geintegreerde raamwerk daarstel vir die
verklaring van die invloed van strukturelefaktore, klimaat· en
praktyke oplidgedrag en organisasie-uitkomste nie. Poole
(1985: 107) wys self op hierdie leemte en wys ook daarop dat In
behoefte aan diepgaande strukturele ontleding van or-
ganisasieprosesse steeds bestaan. Dit raak aan In verdere punt
van kritiek teen hierdie. benadering naamlik dat die benadering
niedie spesifieke prosesse of strukturewaardeur klimaat
gegenereer word, identifiseer nie. Die benadering verwys na
"klimaatskeppende apparate" wat interaksiesisteme waardeur
klimaat geskep word, beheer, maar isoleer en identifiseer nie wat
hierdie apparate is of hoe dit die strukturering van k1imaat
beinvloed nie.
Die benadering laat ook na om aan te toon hoe strukturele
eienskappe klimaatsvorming beinvloed, of watter strukturele
eienskappe In invloed hierop het, hoewel die benadering tog iden-
tifiseer dat hierdie strukturele e.ienskappe klimaatsvorming kon-
disioneer.
Die laaste punt van kritiek teen die benadering is dat dit veron-
derstel dat die konseppoel die betekenisruimte vir die or-
ganisasie definieer en dat kernklimaat en besondere klimaat
daaruit ontstaan, maar laat na om aan te toon hoedat hierdie kon-
seppoel in die eerste plek tot stand kom.
3. METODOLOGIESE STAND VAN KLlMAATNAVORSING
organisasieklimaatnavorsing het in die woorde van Glick
(1985:601) dus In " ••.. prominent if not glorious history in or-
ganizational science". Volgens Woodman en King (1978:816) il-
lustreer die organisasieklimaatskonstruk In gemeenskapl ike
216
dilemma in poqinqs om menslike qedraq te beskryf en verklaar,
naamlik hoe om In konstruk teoperasionaliseer ten einde dit
betroubaar en qeldiq ~e meet. Hierdie probleem is en bly per-
tinent tot die studie van organisasieklimaat en is ten spyte van
aansienlike vorderinq op konseptuele en metodologiese gebied,
steeds qrootliks onopgelos. Gebrek aan konseptuele duidelikheid
lei dikwels totontoereikend of ontoepaslikemetingsteqnieke en
daarom kan die metodoloqiese stand van die orqanisasie-
klimaatskonstruk nie los van die konseptuele stand daarvan beskou
word nie. Nie net die vordering op konseptuele en metodologiese
qebied waaroor in die voorafgaande qedeelte van hierdie hoofstuk
In oorsiq qebied is, is van belang nie, maar veral ook die ver-
naamste konseptuele strydpunte wat steeds onopgelos bly.
Wanneer die vordering op die gebied van klimaatsnavorsing beskou
word, is daar volqens Schneider en Reichers (1983:20) twee uit-
qangspunte waaruit dit beskou kan word - die een beskou die
klimaatskonstrukas In halflei koppie, terwyl die ander die
klimaatskonstruk as In halfvol koppie beskou. Volgens Schneider
en Reichers (1983:20) is die tweede uitgangspunt eerder aanneem-
lik omdat konseptuele vordering duidelik daarop dui dat die
klimaatskonstruk In bruikbare a1.ternatief vir motivering as
verklaring van werksgedrag bied, en In noodsaaklike klem op die
belang van groepsverskynsels in organisasienavorsing plaas, ter-
wyl dit terselfdertyd gelei het tot In verfyning van die konstruk
self. Terqelykertyd het die metodologiese vordering wat qemaak is
dit moontlik gemaak om klimaat van ander konstrukte te differen-
sieer en ook riglyne gebied vir die ontwikkelinq van bruikbare
multi-dimensionele metings.
Aan die ander kant wys Glick (1985:601) daarop dat baie van die
slaggate wat multivlaknavorsing kenmerk, steeds in
klimaatsnavorsing bestaan as gevolg van die inkonsekwentheid tus-
sen teoretiese eenheid, observasie en analise.Glick (1985:601)
veronderstel dat In herkonseptualisering vanorganisasieklimaat
sal moet plaasvind teneinde die geldigheid en betroubaarheid van
klimaatnavorsinq te verhoog. Woodman en King (1978:824) qaan
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selfs so ver om te se dat .. ". •• perhaps the concept or organiza-
tional climate never will lend itself to unambiguous causal
statements of fact. Perhaps climate is .destined to remain
theoretically promising but methodologically unsound."
Hoe dit ookal sy, huidige benaderings tot organisasieklimaat toon
tog wel volgens Poole (1985:84) 'n mate van eenstemmigheid. Daar
is 'n mate konsensus wat die volgende aspekte van klimaat betref:
klimaat is 'n molere konsep:
wat die praktyke en prosedures:
van 'n hele organisasie of subeenheid kenmerki
in 'n beskrywende eerder as evaluatiewe sin: en
wat die houdings en gedrag van deelnemers beinvloed.
Daar is egter steeds kontroversie of onduidelikheid of klimaat 'n
sUbjektiewe of objektiewe konstruk is, en of klimaat algemeen of
spes~siek vir spesifieke orgapisasies en spesifieke or-
ganisasiepraktyke is (byvoorbeeld 'n klimaat vir motivering).
Wanneer die belangrikste navorsingsbevindings beskou word, kan
empiriese bewyse vir die klimaatskonstruk in vier kategoriee ver-
deel word naamlik die geldigheid, dimensies, oorsake en effekte
van klimaat.
3.1. Die geldigheid van die organisasieklimaatkonstruk
Die toepaslike teoretiese eenheid in klimaatsnavorsing word al
vir langer as 'n dekade beredeneer deur onder andere Guion, 1973;
Hellriegel en Slocum, 1974: James en Jones, 1974: Powell en But-
terfield, 1978; James, 1982: en Mossholder en Bedeian, 1983).
Aanvanklike studies (Argyris, 1958; Forehand en Gilmer, 1964:
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Leavitt, 1964; en Litwin en stringer, 1968) het die organisasie
as die toepaslike teoretiese eenheid in klimaatsnavorsing beskou •
. Daaropvolgend het James en Jones (1974) In onderskeid getref tus-
sen psigologiese en organisasieklimaat en daardeur veronderstel
dat verskillende teoretiese eenhede (die individu en die
organisasie) toepaslik is vir die verskillende konstrukte. Navor-
sers wat individuele persepsies bestudeer fokus op psigologiese
klimaat, terwyl organisasieklimaat bestudeer word wanneer
organisasie-eienskappe.die ontledingsfokus is. In Derde stel
klimaatskonstrukte is vervolgens geidentifiseer wat subsisteem-
(Hellrigel en Slocum, 1974), groep-(Howe, 1977) of subeen-
heidklimaat genoem word. Powell en Butterfield (1978:155) stel In
sterk argument vir In onderskeid tussen individuele, subeenheid
en organisatoriese teoretiese eenhede, afhanqend van die
klimaatskonstruk watbeskou word, daar. Falcione en Kaplan
(1984: 289) wys daarop dat die groot aantal orqanisasievlak
studies wat eintlik op individuele vlak uitgevoer is, dui op In
betekenisvolle dilemma in klimaatsnavorsing. Payne, Fineman en
Wall (1976) poog om die dilemma van die toepaslike teoretiese
eenheid op te hef deur voor te stel dat drie kriteria in
klimaatsnavorsinq gebruik word om die verskillende konstrukte te
onderskei naamlik:
eenheid van analise organisasie of individu
elemente van analise : werkgroep of organisasie
aard van meting: beskrywend of evaluatief.
Glick (1985:602) wys daarop dat erkenning van veelvoudige
teoretiese eenhede en ontledingsvlakke in klimaatsnavorsinq
duidelik toepaslik is. Die minimum teoretiese eenhede en
ontledingsvlakke wat erken moet word, is die individu, subeenheid
en orqanisasie. Organisasie- en subeenheidklimate bied die kon-
teks waarbinne psigologiese klimaat beqryp kan word en daarom sal
veelvoudige teoretiese eenhede ook meer informatief wees as In
eksklusiewe individuele ontledingsvlak. Volqens Falcione en
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Kapian (1984:289) is twee onderskeidings toepasiik: die konstruk
organisasiekiimaat tree navore as die ontiedingsfokus op die or-
ganisasieis en die aard van die meting beskrywend is: waargenome
organisasie-eienskappe treena vore wanneer die individu as die
ontiedingseenheid gebruik word.
FaLci.one- en Kapian (1984) se argument ter ondersteuning. Van die
organisasie as die toepasiike teoretiese eenheid word verder
versterk deur die gebruik om metings vanpsigoiogiese kiimaat
saam te voeg (Gavin en Howe, 1975: James, 1982: Jones en James,
1979: Schneider, 1975b). Om saamgevoegde kiimaatsteiiings uit te
werk, maak slegs sin indienafieidings oor In saamgevoegde
teoretiese eenheid (soos die organisasie of subgroep) gemaak gaan
word. Soos reeds op gewys, maak In he1e aantai studies foutiewe
afieidings oor psigoiogiese kiimaat deurdat saamgevoegde
ontiedingseenhede gebruik word vir individue1e ont1edingsv1akke
(James, 1982: Jones en James, 1979: Joyce en Siocum, 1979:
Schneider, 1975b).
Aihoewe1 In sterk saak uitgemaak word vir meervoudige metingseen-
hede in kiimaatsnavorsing is die toepas1ike meetingseenheid voi-
gens G1ick (1985:603) nie a1tyd veer die hand1iggend nie. Die
teoretiese eenheid vir ko11ektiewe k1imaat kan nie onafhankiik
gedefinieer word nie, en die sUbstantiewe interpretasie daarvan
kan ook bevraagteken word.
Twee tipes emp1r1ese bewyse kan egter aangehaai word ter stawing
van die geidigheid van die kiimaatskonstruk. Vo1gens Pooie
(1985:85) ondersteun verskeie studies die standpunt dat or-
ganisasiekiimaat onderskei moet word van individueie persepsies
(psigo1ogiese kiimaat). Oor die aigemeen is die variansie in
kiimaatsteiiings grotertussen organisasies as binne organisasies
(sien Drexier, 1977: Zohar, 1980). Pao1ii1o (1982) bevind ook dat
organisasieiede konsekwent kiimaat herken en min prob1eme onder-
vind om dit te rapporteer, wat daarop dui dat die
kiimaatskonstruk as In sosioiogiese rea1iteit beskou moet word.
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Volgens Poole (1985:85) ondersteun studies die diskriminasiegel-
digheid van beskrywende klimaatsmetings sover dit tevreden-
heidsmetings en besondere gedragskale (soos leierskap en
konsiderasie) aanbetref. So bevind Schneider en snyder (1974) lae
korrelasies tussen klimaatsdimensies en twee metings van
werkstevredenheid, terwyl Lafolette en Silnms (1975) bevind dat
die korrelasie van klimaat met prestasie beduidend verskil het
van dieverhouding tussen tevredenheid en prestasie. Hierdie
bevindings dui op die onafhanklikheid van die klimaat- en tev-
redenheidskonstrukte.- Hierdie bevindings is in direkte teenstel-
ling met Johanesson(1973) se studie wat dikwels aangehaal word
as In bewys van die oorvleueling wat tussen klimaat en tevreden-
heid bestaan. Op grond van Johanesson (1973) se bevindings is
kritiek teen klimaat as In konstruk uitgespreek omdat dit net In
nuwebegrip vir In bestaande konstruk, naamlik werkstevredenheid,
sou wees. Payne et al (1976) het egter Johanesson (1973) se ver-
werkings weer beskou en bevind dat die vlak van korrelasies wat
verkry is in werklikheid daarop dui dat kIimaat en tevredenheid
onafhanklike konstrukte is. House en Rizzo (1972) het In multi-
trek, multi-metode geldigheidstudie van In klimaatskaal wat deur
hulle ontwikkel is, onderneem. Ten spyte van die feit dat huIle
skale baie meer gedragsgeanker as ander klimaatsmetings was, is
konsekwente konvergerende en diskriminasiegeldigheid vir ses van
die agt klimaatsdimensies bewys.
Volgens Poole (1985:86) ondersteun hierdie bevindings die vol-
gende aannames:
klimaat is In organisatoriese eerder as individuele
eienskap:
kIimaat word onderskei van evaluatiewe response soos
tevredenheid;
klimaat is In veralgemeende beskrywing van organisasieprak-
tyke en kan onderskei word van individuele lede se beskry-
wing daarvan.
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3.2. Beskrywings van klimaat
strategiee vir die beskrywing van organisasieklimaat val volgens
Poole (1985:86) in twee hoofklasse, naamlik dimensionele benader-
ings en tipologiese benaderings. Die dimensionele benaderings
veronderstel dat klimaat ten beste beskryf kan word as bestaande
uit In aantalveranderlikes, waarvan elk In aparte betekenisvolle
veranderlike vir die organisasielid in sy eie begripsterme ver-
teenwoordig. situasionele variansie in klimaat word dan gereflek-
teer deur wisselende waardes op die onderskeie dimensies. In
teenstelling hiermee identifiseer die tipologiese benaderings
klimaat aan die hand van verskillende tipes soos byvoorbeeld
demokraties, outokraties, ensomeer. Tipologiese benaderings fokus
op klimaat as In geheel, dit wil se as geintegreerde kon-
figurasies van eienskappe. Hierdie tipes klimate kan beoordeel
word aan die hand van dimensies, maar kan nie gereduseer word tot
dimensies nie omdat hulle In geheel vorm. Die tipologiese
benaderings veronderstel volgens Poole (1985:86) dat or-
ganisasielede teenoor die organisasiesituasie as In geheel optree
en reageer - gevolglik veronderstel tipologiese benaderings In
kleiner reeks van klimate as dimensionele benaderings waar daar
potensieel soveel klimate is, as wat daar kombinasies van waardes
op die dimensies is.
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3.2.1. Dimensionele benaderinq tot klimaat
VolgensG1ick (1985:605). is een van die grootste probleme met die
klimaatskon~truk om toepaslike dimensies daarvan te spesifiseer.
Klimaat is In generiese begrip wat verwys 'n klas van dimensies
wat deur navorsers soos Guion (1973), James en Jones (1974) en
Johanesson (1973) as so breed en divers beskou word dat dit as In
niksseggende konsep geag kan word. Volgens Guion (1973) omvat die
klimaatskonstruk vanwee sy multi-dimensionele aard verskeie or-
ganisatoriese en psigologiese dimensies, maar dra daardeur juis
tot die vaagheid van die konstruk by. Wanneer klimaatsdimensies
soos onderskei deur verskeie navorsers beskou word, val twee
aspekte op:
daar is 'n geweldige diversiteit van klimaatsdimensies: en
klimaat oorvleuel met meeste ander konstrukte in or-
ganisasiegedrag.
Binne dimensionele benaderings tot die beskrywing van klimaat is
drie verskillende benaderings onderskeibaar, naamlik:
die eerste benadering poog om al<Jel11ene dimensies te
spesifiseer wat in alle organisasies toepaslik is en In al-
gemene beskrywing van klimaat bied:
die tweede benadering poog om klimate vir spesifieke or-
ganisasiepraktyke soos byvoorbeeld vir leierskap, te iden-
tifiseer
die derde benadering poog om die dimensies van klimaat wat
uniek aan 'n spesifieke organisasie is, te identifiseer.
Vervolgens sal elk van hierdie drie benaderings meer volledig be-
spreek word.
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1. Algemene klimaatsdimensies
In Hele- aantal navorsers het gepoog om algemene dimensies van
klimaat te identifiseer wat uniek aan klimaat se domein en
toepaslik in In hele reeks organisasies sou wees. Omnibusmetings
van klimaat is deur navorsers soos Halpin en Crofts (1963), Lit-
win en stringer (1968), Taguiri (1968), Taylor en Bowers (1970),
Campbell, Dunette, Lawler en weick (1970), Payne en Pheysey
(1971), Payne en Pugh (1976) en Jones en James (1979) ontwikkel.
Dastmalchian (1986:610) wys daarop dat hoewel meeste van die
meetinstrumente wat ontwikkel is om die dimensies van klimaat te
bepaal, as metodologies ontoereikend beskou word (sien Pheysey en
Payne, 1970 en Payne en Pugh, 1976) is daar onder meer ook gel-
dige metings van die konstruk ontwikkel. Sommige van hierdie
meetinstrumente het egter die nadeel dat hulle spesifiek vir
sekere kategoriee van werknemers ontwikkel is (sien Taguiri,
1968).
In Aantal dimensies, soos onderskei deur In mees prominente
klimaatnavorsers, word vervolgens in tabelvorm weergegee met die
doel om die diversiteit van dimensies wat al geidentifiseer is,
aan te toon.
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Tabel 9 DIMENSIONELE BENADERINGS TOT DIE BESKRYWING VAN
ORGANISASIEKLIMAAT
1.HALPlNEN 2.FOREHAND 8.LITWIN EN 4.FRIEDLAN>ER 5.CAMPBELL 6.TAYLOREN 7.HOUSEEN 8.PAYNEEN
CROFTS EHGILMER STRINGER ENMARGULES et al BOWERS RIZZO PHEYSEY(1963) (1964) (1968) (1969) ff1J70) (1970) (1971) (1971)
1 Espril(Moraal) 1 Grootte en 1 Strukluur 1 Onlkoppel 1 Individuele 1 Besluitnemings 1 Konflik en 1 Leier se psigo-
struktuur van taak outonornie praktyke inkonslanlheid logiese atstand
2 Konsiderasie 2 Konsiderasie 2 Verantwoorde- 2 Hindemis 2Posisie- 2 Kommunika- 2 Formalisering 2 Geiykwaardig-
likheid struktuur sievloei heid
3 Produksie 3 Leierskap- 3 Beloning 3 Esprit 3 Be!onings 3 Motiverings- 3 Toereikendheid 3 Bevraagteke-
patrone onentas'e toestande van beplannirlg ning v. outontei
4 Emosionele 4Sisteem- 4 Riskantheid 4lntimiteit f4 Konsiderasie. 4Klemop 4 Seleksie o.g.v. 4 Bestuur se be-
verwydering kompleksiteit warmte.steun mensebronne vermos ~~e~dvir(aloofness) 5 Ooelrigting 5Warmte 5 Emosionele 5 Laervlakin- 5 Toleransie van
afstand v10ede foute deelname
6 Kommunikasie 6Steun 6 Produksie 6 Tegnologiese 5 Openheid
netwerke klem gereedheid
7 Standaarde 7 Dryfkrag 6 Emosionele
beheer
8 Konflik 8 Konsiderasie 7 Fisiese
versigtigheid
9ldentiteit 8 Praktiese
onentasie
9 Toekoms-
14.LAFOLETTE 13.GAWlN 12.SCHNEIDER 11.PAYNEEN 11.(VERVOLG) O.LAWLER,HALL 9.SCHNElDER orientasie
EN SIMS (1975) EN SNYDER MANSAELD ENOLDHAM EN HALL 10 Wetenskaplik(19751 (19751 (19731 (1973) (1972) ent~niese
I Algemene affek- 1 Duidelikheid en 1 Moreel 1 Leier se psigo- 5 Interpersoon t Vaardigheidl 1Toesighouer or;en asie
liewe toon teen doeltreffendh~d logiese alstand like aggressie potensie effekt.witeit
oar ander in die van orgamsas.e 2 Besorgdheid 2Bevraaglekenllll; 16 Reelsorienta 2 Verantwoorde- 2 Ondersteunen- 11 Intellektueleorganisasie struktuur van outoriteit sie likheid de outonomie orientasie
2~lgemeneaffek 2 Hindemis 3Struktuur 3 Gerwaardig- 7Administratiewe 3 Praktiese 3 Werksuitdaging 2 Werksuitdagi~
tiewe toon teen- he' doeltreffendheic ingesteldheid
oor bestuurI 3 Belonings 4 Onafhanklikheid 4 Bestuur se 8 Konvensiona- !4Risiko 4 PersoonJike 3 Taakorientasieorganisasie besorgdheid vir Iiteil orientasie aanvaarding
3 Beleid en bevor i4 Bestuorsver- 5Steun werknemer- 9 Gereedheid 51mpulsiwiteit 4 Vlyiigheiddering duidelik- troue en deelname om te innoveerheid konsiderasie 6 Harmonie 5 Openlikheid 5 AltrUlsme
4 Werksdruk en ~ Uitdai1.!ng en 6 Emosionele 6 Sosialisering
standaarde . nSlko s beheer
5Oopheid van .. 7 Toekoms- 7 Interpersoon-
opwaartse orientasie li"e aggressi@kommunikasie 8 WelenskaP1ike 15.PAYNE 16.JOYCE 8 HomogeniteitENPUGH ~~~?CUMen tegniese (1976)
6 Risiko in be- orientasie 9 Reelsorientas,e
sluit neming 1 Individuele t Beloning
9 Intellektuele outonomie 2OAclrninostraliewE
orientasie 2 Struktuur 20utonornie doellreffendheid
10Werksuitdagi~ 3 Belonings- 3 Preslasie- ~1 Konvensio-naliteil
1Taakorientasie orientasie molivenng ~2Gereedheid om4 Konsiderasie. f4 Bestuur
warmte,sleun te innoveer2 Vlyiigheid onsensrtiwiteil ~3Verslteidenheid5 Orientasie tot 5Portuur in f1sieseom
3 A1truisme ontwikkeling verhouding Ilewingen vordering 6 Toesighouer
4 Sosi<:lisering nabyheid 24 Orienlas,e
teenoor grOler
gemeenskap
Wanneer gekyk word na die diversiteit van dimensies wat deur die
onderskeie navorsers geidentifiseer is, wil dit voorkom asof
klimaat oorvleuel met meeste ander organisasiegedragkonstrukte.
Juis as gevolg van hierdie oorvleueling met organisasie-
eienskappe, is klimaat as In konstruk al gekritiseer. James en
Jones (1974) het klimaat gekritiseer vir die oorvleueling met
225
eienskappe soos struktuur, tegnologie en formalisering, terwyl
psigologiese klimaat al gekritiseer is vir die oorvleueling met
tevredenheid (Guion, 1973; Johanesson, 1973; en Hellriegel en
Slocum, 1974). Glick (1985:606) wys daarop dat daar in respons
hierop empiriese en teoretiese argumente gestel is om klimaat te
onderskei van struktuur, en om psigologiese klimaat te onderskei
van"·tevredenheid. studies wat klimaat onderskei van struktuur
sluit Campbell et al (1970), Lawler, Hall en Oldham (1974), Payne
en Mansfield (1973) en Payne en Pugh (1976) in, terwyl La Fol-
lette en Simms (1975), Payne, Fineman en Wall (1976), Powell en
Butterfield (1978) en Schneider en Snyder (1975) psigologiese
klimaat van tevredenheid onderskei. Glick (1985: 606) wys egter
daarop dat hierdie onderskeidings tussen klimaat, struktuur, en
tevredenheidsteeds nie daarin slaag om unieke klimaatsdimensies
te identifiseer nie. So word bestuursvaardighede gemeet deur
klimaatskale soos leier se ps~goloqiese afstand (Payne en
Mansfield, 1974), bestuursfunksies (Schneider et aI, 1980),
leierfasiliterinq en steun (Jones en James, 1979), en be-
stuursvertroue en konsiderasie (Gavin en Howe, 1975). Kom-
munikasie in. die besonder word deur verskeie klimaatskale soos
warmte, konflik en identiteit (Litwin en Stringer, 1968) omvat.
Kommunikasie-eienskappe word ook. weerspieel deur klimaats-
dimensies soos oopheid (Payne en Mansfield, 1973; La Folette en
Sims, 1975); toesighouer en ondergeskikte informasie (Bass,
Valenzi, Farrow en Solomon, 1975); warmte (Litwin en Stringer,
1968; Campbell et aI, 1970; Downey, Hellriegel en Slocum (1975);
Payne en Pugh, 1976); konsiderasie (Halpin en Croft, 1963;
Forehand en Gilmer 1964; Friedlander en Marguilies, 1969;
Campbell et al 1970; Payne en Pugh, 1976; Joyce en Slocum, 1984);
kommunikasiev1oei (Taylor en Bowers, 1970; Drexler, 1977); kom-
munikasienetwerke (Forehand en Gilmer, 1964); oopheid van op-
waartse kommunikasie (La Folette en Simms, 1975); bestuur se be-
sorqdheid vir werkerdeelname (Payne en Mansfield, 1974); be1eid
en bevorderingsduidelikheid (La Folette en simms, 1975); bes1uit-
neminqspraktyke (Taylor en Bowers 1970); intimiteit (Friedlander
en Margulies, 1969; Pheysey en Payne 1970); deelname (Pheyseyen
Payne, 1970); en konflik (Litwin en Stringer, 1968; House en
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Rizzo, 1971; Jones en James, 1979). •
Glick (1985:606) wysdaarop dat hierdie oorvleueling tussen
klimaatsdimensies en. organisasiegedrag meebring dat aspekte van
organisasie-effektiwiteit as klimaatsdimensies aangewend word
(vergelyk byvoorbeeld dimensies soos vaardiqheid, risiko-
orientasie, teqnoloqiese qereedheid, ensomeer). Verder is
verskeie konstrukte wat as onafhanklik van klimaat geag is, ook
as klimaatsdimensies aangewend. Vergelyk konstrukte soos konflik
en dUbbelsinniqheid (Jones en James, 1979); qelykwaardiqheid
(James, 1982); sentraliteit (Joyce en Slocum, 1979); en
beloninqsorientasie (Payne en Pugh, 1976; Schneider, 1975a).
Die vraag wat met reg gestel kan word aangaande die dimen-
sionaliteit van klimaat, is of die studie van klimaat enige nuwe
insigte op organisasiegedrag bied. Glick (1985:606) meen dat die
multi-dimensionele aard van klimaat beide voordelig en nadelig
is. Organisasie, subeenheid en psigologiese klimaatsnavorsing het
die leiding geneem met navorsing op die gebied van organisasie en
individuele .gedrag. Die verhouding tussen individue en or-
ganisasies is inherent multi-dimensioneel en om klimaat as
konstruk te misken sal lei tot ee..n-dimensionele benaderings in
die bestudering van organisasiegedrag. Aan die ander kant word 'n
mate van spaarsamigheid vereis en is die verduidelikingskrag van
klimaat uiters beperk as alles met alles verband hou.
Woodman en King (1978: 823) meen dat om die konstruk klimaat en
ander organisasieveranderlikes te verbind, steun vir die gel-
digheid van die konstruk kan bied, omdat dit kan meehelp om 'n
nomologiese net vir die klimaatkonstruk te vestige
Volgens Poole (1985: 87) moet hierdie dimensies veralgemeen kan
word om anders as in In heuristiese sin bruikbaar te wees. Em-
piriese bewyse vir die toepaslikheid van hierdie dimensies in 'n
hele reeks organisasies bestaan egter ongelukkig nie. In die her-
toepassing van Litwin en Stringer (1968) se klimaatsvraelys in
verskillende organisasies deur La Folette en Simms (1975) en
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Muchinsky(1977) is betekenisvol verskillende dimensies geisoleer
as wat deur Litwin en stringer. (1968) geidentifiseer is. Poole
(1985:87) wys egter daarop dat beide studies interessant genoeg
dimensies geisoleer het wat direk verband hou met kommunikasie -
oopheid van opwaartse kommunikasie vir La Folette en simms en in-
terpersoonlike milieu vir Muchinsky.
Dit wil dus blyk asof die hoofprobleem rondom die bepaling van
algemene klimaatsdimensies sentreer rondom die geldheid van die
meetinstrumente. Newman (1975) en Wallace et al (1975) wys daarop
dat standaardklimaatvraelyste aansienlik gewysig sal moet word om
algemene toepassing in verskillende organisasies te kan vind.
Payneen Pugh (1976:1168) stel selfs voor dat meeste van hierdie
klimaatstudies geignoreer moet word, en dat In heeltemal nuwe
benadering gevolg moet word om betekenisvolle data in te samel
waardeur meer relistiese interpretasies moontlik sal wees.
2. Klimaatsdimensies vir spesifieke organisasiepraktyke
Probleme wat ontstaan het met die ontwikkeling van algemene
klimaatsmetings het aanleiding gegee tot die ontstaan van die
tweede dimensionele benadering tot klimaat. Volgens hierdie
benadering het organisasies In aantal verskillende klimate wat
bepaal word deur die aard van die organisasiepraktyke waarop dit
betrekking het (Poole 1985:88). Zohar (1980:96) verwys na
spesifieke klimaatmetings soos Litwin en Stringer (1968) se
motiveringsklimaat, Schneider en Bartlett (1971) se individuele
verskille klimaat en Taylor (1972) se kreatiwiteitsklimaat ter
ondersteuning van sy argument dat enige organisasie In aantal
verskillende klimate skep, en dat die begrip organisasieklimaat
daarom aangevul behoort te word deur toepaslike naamwoorde wat
sal aandui watter tipe klimaat na verwys word. Schneider
(1975:472) wys ook daarop dat verskeie klimaatnavorsers
(Fleishman, 1953; Litwin en Stringer, 1968; Schneider en
Bartlett, 1968 & 1970; Taylor, 1972; en Renwick, 1975) die
spesifieke klimaat waarin hulle belanggestel het gemeet het, eer-
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der as om In omnibusklimaatsmeting te probeer ontwikkel.
Schneider (1975:472) stel voor dat die begrip organisasieklimaat
vervangword met die begrip klimaat, wat sal dui op In klimaat
vir iets. Dussal die begrip organisasieklimaat verwys na In
navorsingsveld eerder as In spesifieke ontledingseenheid of In
spesifieke stel dimensies. Binne hierdie algemene navorsingsveld
kan enige aantal klimate·· geidentifiseer word afhangend van die
belangstellingskriteria wat gebruik word. Schneider (1975:473)
stel voor:
"One way of thinking about these different climates is to
consider the kind of outcome behavior(s) the climates would
lead to (e.g. leadership, creativity the display of in-
dividual differences). Another way is to think of the unit
of analysis (work group, position, function, organization)
of interest".
Dus behoort verskillende organisasiepraktyke aanleiding te gee
tot verskillende klimate. Insover hierdie praktyke in verskil-
lende organisasies, subeenhede en vlakke van die organisasie
plaasvind, sal dit aanleiding gee tot verskillende klimate. Em-
piriese bewyse vir verskillein klimaat oor verskillende or-
ganisasiesubeenhede en vlakke heen verleen steun aan hierdie
standpunt. Jones, James, Bruni, Hornick en Sells (1977:45) bevind
byvoorbeeld dat klimaat in soortgelyke subeenhede van verskil-
lendeorganisasies meer ooreenstemming getoon het, as die klimaat
tussen verskillende subeenhedevan dieselfde organisasie (sien
ook Powell en Butterfield, 1978). Aan die ander kant is die teen-
deel ook in Drexler (1977) se studie bewys.
Poole (1985:88) wys daarop dat die dimensies wat vir parktykver-
wante klimaat geidentifiseer word, veel meer spesifiek en uniek
is as die wat vir In omnibusklimaatsmetings geidentifiseer is.
Zohar (1980) identifiseer in In studie van twintig industriEHe
organisasies agt dimensies van veiligheidsklimaat. Zohar (1980)
bevind verder ook dat veiligheidsklimaat In kenmerk van alle
industriele organisasies is en dat dit verband hou met
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veiligheidsvlakke in hierdie organisasies. Schneider et al (1980)
identifiseer dimensies van klientediens vir banke wat dimensies
soos entoesiatiese orientasie, bestuursondersteuning en graad van
beloning insluit.
Verskeie studies is ook al onderneem om die dimensies van kom-
munikasieklimaatte bepaal. Redding (1972) identiseer vyf
dimensies van In ideale bestuurskommunikasieklimaat. Dennis
(1975) identifiseer sewe dimensies van kommunikasieklimaat waar-
van vyf aanvanklik deur Redding (1972) gepostuleer is. Roberts en
OIReilly (1974) ontwikkel In klimaatsmeetinstrument vir or-
ganisasiekommunikasie wat gebaseer is op navorsing wat deur Read
(1962) onderneem is. Benewens spesifieke kommunikasiepraktyke
meet die instrument ook 'algemene kommunikasieklimaatsdimensies
soos vertroue, vlak van invloed, begeerte vir interaksie en-
someer. Falcione (1978) onderskei vyf dimensies van kom-
_•..._--
munikasieklimaat wat aspekte s06s kommunikasie-ontvanklikheid,
besluitneming, koordinasie en kommunikasieverwagtings insluit.
Kommunikasieklimaatnavorsing is egter ook onderhewig aan die
metodologiese beperkings van organisasieklimaatsnavorsing, en
slaag nie daarin om die mul ti-dimensionele aard van kom-
munikasieklimaat te bepaal nie.
Oor die algemeen blyk die ontwikkeling van klimaatsmetings vir
spesifieke organisasiepraktyke In empiries verdedigbare
teoretiese posisie te wees. Volgens Poole (1985:88) elimineer dit
die aanpassingsprobleem van algemene klimaatsdimensies en laat
dit navorsers toe om die struktuur van klimaat in groter detail
te bepaal, deurdat dit konkrete gelowe spesifiseer wat met die
spesifieke praktyke verband hou. Schneider (1975:471) wys egter
daarop dat omdat die vlak van sofistikasie wat benodig word om
die dimensies van praktyke en prosedures wat relevant is vir In
begrip van spesifieke kriteria in spesifieke kollektiwiteite
(werksgroep, posisie, funksie ensovoorts) te bepaal, nog nie
bereik is nie, omnibusklimaatsmetings nie as alternatief aan-
gewend behoort te word in die hoop om "iets" te ontdek nie. Wat
wel duidelik blyk is dat dimensies gegrond op praktyke en
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prosedures differensieel relevant sal wees na gelang van die
fokus van die studie wat onderneem word.
3. Klimaatsdimensies uniek aan die organisasie wat beskou word.
Die derde benadering tot dimensionele ontledig is selfs meer
spesifiek as die vorige benadering. Hierdie benadering poog om
die dimensies van klimaat wat uniek is aan die organisasie wat
beskou word, te bepaal. Die benadering word voorgestaan deur
Johnston (1976) en berus op onderhoude of waarnemings waardeur
die dimensies van klimaat wat uniek aan In bepaalde organisasie
is, bepaal word. Schneider et al (1980) het ook hierdie benader-
ing gevolg in die ontwikkeling van hulle klientediens-
klimaatskaal. Hoewel hierdie benadering tydrowend is, is dit baie
meer sensitief vir.die nuanses van In bepaalde organisasie as die
ander twee metodes waardeur klimaatsdimensies bepaal word. In die
besonder bied dit baie sensitiewe operasionalisering van daardie
aspekte van klimaat wat mees opvallend vir organisasielede is
(Poole, 1985: 89). Hierdie benadering kan ook aangewend word om
meer algemene klimaatsdimensies te konstrueer. Hoewel kriteria-
seleksie In benadering verteenwoordig waardeur die aantal
klimaatsdimensies beperk kan word, bly die begrip klimaat In bree
generiese begrip wat multi-dimensionele studie verge
3.2.2. Tipologiese beskrywings van klimaat.
Van die vroegste en bekendste beskrywings van kl imaat is
tipologies. Tipologiese benadering beskryf klimaat in terme van
In lys eienskappe. Volgens Poole (1985:189) impliseer tipologiese
ontledings dat die sosiale realiteit ten beste beskryf word deur
samehangende groepe eienskappe of tipes. Hierdie eienskappe kan
volgens Poole (1985:89) maklik gereduseer word na dimensies, maar
so In dimensionalisering sou foutief wees vanwee die volgende
redes:
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1. Daar is vanwee die beperking van die sosiale realiteit In
baie kleiner aantal tipes, wat impliseer dat die groot aan-
tal moontliketipes wat verkry sou kon word deur alle
moontlike waardes op klimaatsdimensies te neem, net nie in
die beperkte realiteit kan bestaan nie. Dus kan dimensies
nie die essensie van klimaat aandui nie, omdat klimaat dui
op In totaliteit wat bestaan uit samehangende samestelling
van eieDskappe.
2. Daar ismeer aan .In tipe as wat deur dimensionele of
eienskapslyste omvat kan word. Om dimensies uit die geheel
te isoleer, is In bruikbare strategie vir navorsing, maar so
In redusering ontneem betekenis en beroof die tipe van sy
samehang.
Lewin et al (1939) ontwikkel die vroegste tipologiese indeling
met die onderskeid tussen demokraties, outoritere en laissez fair
sosiale klimate wat ontstaan na gelang van die leierskapstyl en
leier-lede verhoudings. McGregor (1960) postuleer Teorie X en
Teorie Y bestuursklimate, terwyl Litwin en stringer (1968)
motiveringsklimate beskryf. Litwin en Stringer (1968) onderskei
drie tipes motiveringsklimate naaml.Lk In magsgemotiveerde or-
ganisasieklimaat wat gekenmerk word deur min werker deelname:
affiliasie-georienteerde organisasieklimaat waarin groter klem op
die ontwikkeling van warm werksverhoudings geplaas word as op
taakorientasie: en prestasiegeorienteerde organisasieklimaat
waarbinne individuele werkers hulle volle potensiaal kan ver-
wesenlik. Harrison (1972) onderskei ook vier tipes organisasie-
klimate naamlik In magsorientasie, rOlorientasie, taakorientasie
en persoonsorientasie wat afhangend van die organisasie se inges-
telheid ontwikkel.
Gibb (1961a) formuleer die bekendste klassifikasie van kom-
munikasieklimate met die onderskeid tussen verdedigende en on-
dersteunende klimate. Johnston (1976) tref In onderskeid tussen
organies-aanpassende en burokraties-beperkende klimate.
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Gilmer en Deci (1977:187) onderskei ook verskillinde tipes
klimate na gelangvan die tipe organisasie wat beskou word,
byvoorbeeld hotelklimaat, of universiteitsklimaat.
Enkele navorsingsbevindings dui op die geldigheid van In
tipol?giese benadering tot klimaatbeskrywing. Lewin et al (1959)
en Litwin en stringer (1968) kon hulle klimaatstipes in In
laboratorium tot stand bring. Beide studies het sterk gedragsef-
fekte in die verlangde rigting geproduseer wat impliseer dat die
tipes wel In effek op die respondente gehad het. Gibb (1961b) en
Deutsch (1973) vind ook gedeeltelike bevestiging dat respondente
klimaat waargeneem het op In wyse wat konsekwent is met die
tipologiese beskrywings daarvan.
Poole (1985:90) wys egter daarop dat meer navorsing wat relevant
is tot tipologiese indelings benodig word. Veral van kritiese
belang is studies wat die integriteit van tipes vis-a-vis dimen-
sionele beskrywings aantoon. Poole (1985:90) meen dat dis-
kriminantontleding gebruik kan word om te bepaal watter or-
ganisasieklimate gekenmerk word deur watter spesifieke einskap-
samestellings van dimensionele waardes. Indien geen groepe dis-
kriminerende dimensionele waardes g~vind word nie, mag redusering
na aparte dimensies geregverdig wees. Kwalitatiewe, observasie-
gebaseerde klimaatstudies kan ook onderneem word om te bepaal of
klimate samehangende tipes is, en of hierdie tipes as betekenis-
vol beskou word deur organisasielede. Poole (1985:90) opper die
mening dat die tipologiese benadering meer in ooreenstemming met
die konseptualisering van klimaat as In molere konstruk is as wat
dimensionele benaderings is, hoewel daar In gebrek aan empiriese
bewyse vir die geldigheid van klimaatstipes bestaan.
3.2.3. Konsensus oor klimaatsbeskrywings.
Probleme in die verkryging van konsensus in die beskrywing van
klimaat, kan aan die volgende toegeskryf word.
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1. SamestellingsreiHs
Volgens Glick (1985:604) dra die gebruik van samestellingsreels
om organisasieklimaat te definieer by tot die gebrek aan
duidelikheid oor die konstruk. samestellingsreels word gebruik om
die waargenome otvoorspelde verhouding tussen twee of meer
konstrukte met verskillende teoretiese eenhede te stel (Hannan
1971: Roberts, Hulin en Rousseau, 1978). Verskeie navorsers het
organisasieklimaat gedefinieer as die gemiddeldepsigologiese
klimaat in In organisasie waar daar individuele vlak van persep-
tuele ooreenstemming bestaan (Gavin en Howe, 1975 :James,
1982:Joyce en Slocum, 1979). Volgens hierdie definisie is klimaat
laag of hoog vir sommige organisasies maar bestaan dit glad nie
in organisasies waar hoe vlakke van interne saamgevoegde persep-
tuele ooreenstemming nie bestaan nie. Glick (1985: 604) bevraag-
teken hierdie teoretiese posisie op grond van die fei t dat In
konstruk of vir In hele organisasie moet bestaan, of glad nie be-
staan nie. Organisasieklimaat kan nie In konstruk wees wat net
vir sommige organisasies bestaan nie. Glick (1985: 605) gee toe
dat die betroubaarheid van saamgevoegde perseptuele metings van
organisasieklimaat mag wissel as gevolg van verskille in vlakke
van ooreenstemming, maar beklemtoo~ dat alle organisasies oor In
organisasieklimaat beskik wat as hoog of laag op verskeie
dimensies beskryf kan word.
Volgens Glick (1985:605) lei oormatige vertoue in samestellings-
reels waardeur organisasieklimaat gedefinieer word as die een-
voudige gemiddeld van psigologiese klimaat, daartoe dat
tradisionele kriteria van konstrukgeldigheid en metingsbetrou-
baarheid vir organisasieklimaat op die organisasie-ontledingsvlak
genegeer word. Dit veronderstel verder ook dat organisasieklimaat
enpsigologiese klimaat oor dieselfde dimensionaliteit beskik en
oor dieselfde verhoudingspatroon met die veranderlikes wat beskou
word, beskik (Hannan, 1971: Roberts et aI, 1978). Saamgevoegde
klimaat word daarom gedefinieer deur ooreenstemming in
psigologiese klimaat. Jones en James (1979:208) wys egter daarop
die geldigheid van so In saamgevoegde klimaatskonstruk nie net
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aan hierdie een kriterium kan voldoen nie, maar aan In aantal
metodoloqiese kriteria moet voldoen waaronder ook diskriminasie
tussen qemiddelde persepsies tussen klimate en voorspelbare ver-
houdinqs met ander orqanisasie of individuele kriteria tel. Slegs
indien aan al drie hierdie metodoloqiese kriteria voldoen word,
sal konsekwente aanduidinqs van konstrukqeldigheid verkry kan
word ..
Glick (1985:605) wys daarop dat homoloqie tussen konstrukte soos
psiqoloqiese en orqanisasieklimaat empiries bewys moet word, en
hie deur definiering daargestel moet word nie. Omdat or-
qanisasieklimaat die resultaat van sosiologiesejorqanisasie-
prosesse is, moet dit as In organisasieverskynsel beskou word, en
nie as In qemiddeld van psigologiese klimaat nie. Die konstruk
moet egter ook nie genegeer word in sommige organisasies omdat
daar nieaan Inveronderstelde samestellinqsreel voldoen word
nie. Gebrek aan empiriese bevestiginq vir In samestellingsreel in
In qroot steekproef van orqanisasies dui waarskynlik daarop dat
die samestellinqsreels foutief is en die nomologiese net daarom
bevraagteken kan word, maar dit negeer nie die bestaan van
daardie individuele of organisasievlak konstruk nie.
2. Perseptuele ooreenstemming
uit bogenoemde bespreking blyk dit duidelik dat indien klimaat
qekonseptualiseer word as In organisasie-eienskap, dit nie vol-
doende is om sleqs individuele persepsies te bepaal nie. Die
klimaatsnavorser moet ook kontroleer dat hierdie persepsies In
indeks van die organisasie verteenwoordig, en nie net op
idiosinkratiese response van organisasielede dui nie. In die
vorige qedeelte is drie kriteria gestel wat hiervoor gebruik kan
word. Guion (1973) stel twee metodes hiervoor voor:
bewys ooreenstemminq in individuele lede se persepsies; en
verqelyk die klimaatsmetinq met objektiewe kriteria.
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Poole (1985:91) wys daarop dat meeste klimaatstudies fokus op die
ooreenstemming in klimaatspersepsies waarskynlik omdat dit direk
verbandhou met gemeenskaplikheid van betekenis onder lede. Poole
(1985:91) toon egter aan dat navorsingsresultate wat op grond
hiervan onderneem is gemengde resultate totgevolg gehad het. Be-
wyse is gevind vir beide ooreenstemming en verskille in
klimaatspersepsies. In Aantal studies rapporteer bevindings wat
ooreenstemmings in klimaatspersepsies ondersteun, waaronder Drex-
ler, (1977); Ho~e (1977);Paolillo, (1982); Pritchard en Karasick
(1973); en Zohar,' (1980). Ander navorsers soos James en Jones
(1974); Hellriegel en Slocum (1974); Payne, Fineman en Wall
(1976); asook Schneider (1975) wys op die belang van ooreenstem-
ming in klimaatspersepsies vir die geldigheid van die
klimaatskonstruk.
In Aantal studies bevind daarenteen lae konsensus oor
klimaatspersepsies, waaronder Bass et al (1975); Jones en James,
(1979); Payne en Mansfield, (1973); en Schneider, (1975). Poole
(1985:91) wys egter daarop dat verskille in die bevindings vir en
teen die gemeenskaplikheid van klimaatspersepsies gedeeltelik te
wyte mag wees aan die analitiese metode wat in die studies aan-
gewend is. Studies wat van variansie-ontledings gebruik maak om
inter- en intra-groepvariansie in klimaatstellings te vergelyk,
bevind oor die algemeen meer ooreenstemming in klimaatsper-
sepsies, terwyl studies waar daar van intra-groep betroubaar-
heidskorrelasies gebruik gemaak is, oor die algemeen minder
ooreenstemming in klimaatspersepsies rapporteer. Joyce en Slocum
(1984:723) wys daarop dat meeste navorsers staatmaak op dis-
kriminasiemetings wat oor die algemeen positiewe resultate
gegenereer het (vergelyk Drexler, 1977).
Joyce en Slocum (1984:722) wys egter ook daarop dat baie min
studies onderneem is waar die geldigheid van saamgevoegde klimate
aan al drie metodologiese kriteria van diskriminasie, voorspel-
bare verhoudings en interne konstantheid voldoen het. Meeste
klimaatstudies maak gebruik van In kombinasie van twee kriteria
om geldigheid te bepaal, maar hierdie kriteria wissel ook. Prit-
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chard en Karasick (1973) gebruik die kriteria van diskriminasie
en verhouding tot prestasie as bewys vir die geldigheid van saam-
gevoegde klimaat, terwyl Howe (1977) die konstrukgeldigheid van
groepsklimaat bepaal het aan die hand van interne konstantheid en
diskriminasie. Howe (1977) bevind egter geen emp1r1ese steunvir
die gebruik van die formele werksgroep as 'n basis vir samevoeg-
ing van individuele klimaatstellings nie. Joyce en Slocum
(1984: 723) is .van mening dat waar navorsers nie minstens aan al
drie metodologiese kriteria voldoen het nie, die geldigheid van
saamgevoegde klimaat as onbewys beskou moet word. Verder is die
geldigheid van saamvoegde klimaat meer dikwels bewys waar net aan
een kriterium voldoen is as wanneer In kombinasie van twee of
meer kriteria gebruik is. Slegs Jones en James (1979) bewys gel-
digheid wat aan al drie metodologiese kriteria voldoen. Joyce en
Slocum (1979: 723) is van mening dat hierdie teleurstellende be-
wyse vir die bestaan van saamgevoegde klimaat die gevolg is van
-die hipotesetoetsingsbenadering wat gevolg word in navorsing oor
saamgevoegde klimate. Hipotesetoetsing postuleer die homologie
van psigologiese klimaatspersepsies vir verskeie sosiale
samevoegings, en toets danvir verskille in klimaatspersepsies
tussen groepe. Hipotesetoetsing gee dus direk aanleiding tot 'n
homologie wat deur definiering .daargestel word, en negeer
sodoende tradisionele kriteria van konstrukgeldigheid en
metingsbetroubaarheid op die organisasie-ontledingsvlak omdat dit
gebaseer is op perseptuele ooreenstemming binne hierdie groepe.
Schneider (1975:468) vat dit so saam:
"If the hypothesized climates are not internally consistent
when such scores are averaged within a work group and then
correlated across work groups, a high correlation cannot be
established because the averages have little or no
reliability".
Die implikasies wat hierdie bevindings en standpunte vir die in-
tegriteit van die klimaatskonstruk inhou, kan so saamgevat word.
Sommige navorsers staan In benadering voor waar klimaat net aan
daardie eenhede of organisasies toegeskryf word waar konsensus in
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klimaatspersepsies bestaan (vergelyk Powell en Butterfield,
1978). Soos egter reeds deur Glick (1985) aangetoon is, kan
hierdie teoretiese posisie bevraagteken word op grond van die
feit dat In konstruk of vir In hele organisasie moet bestaan of
glad niekan bestaan nie. Verskille in konsensus oor klimaatsper-
sepsies impliseer nie dat In organisasie nie oor In organisasie-
klimaat beskik nie, dit beteken bloot dat die betroubaarheid van
saamgevoegde perseptuele metings van organisasieklimaat mag'wis-
sel as gevolgvan verskille in vlakke van ooreenstemming in
klimaatspersepsies. Poole (1985:91) wys ook daarop dat gebrek aan
konsensus nie dui op die afwesigheid van In saamgevoegde klimaat
nie. organisasielede mag In gemeenskaplike waarde/geloof deel
maar verskil interme van hulle reaksie op daardie waarde of
geloof wat tot verskillende response op In klimaatsvraelys mag
lei. Kanter (1977) toon byvoorbeeld dat afhangend van die vlak
van mobiliteitin·· die organisasie, organisasielede teenstrydige
beskrywings van die organisasie se klimaat gegee het. Opwaarts-
mobiele organisasielede het die klimaat as positief en on-
dersteunend beleef, terwyl nie-mobiele organisasielede die
klimaat asnegatief ~n nie-ondersteunend beleef het. In Gedeelde
gemeenskaplik-ervaarde klimaat kan dus aanleiding gee tot hoogs
diverse response op klimaatmeetinstrumente. Aan die ander kant is
daar ook volgens Schneider en Reichers (1983:22) min twyfel dat
In kombinasie van soortgelyke strukture en soortgelyke persone
definitiewe klimate tot gevolg sal he. Deur interaksie mag
ooreenstemming dan bereik word. Verdere navorsing word egter
geverg om die bruikbaarheid van In kollektiewe klimaatskonstruk
te bepaal.
3.3. Determinante van klimaat
Volgens Roberts et al (1978) is In begrip vir die determinante
van klimaat krities vir die verheldering van die klimaatskonstruk
omdat die determinante In integrale deel van die nomologiese net
uitmaak. Soos James en Jones (1974:1109) ook aangetoon het moet
die basiese vereiste van 'n nomologiese net eers bevredig word
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alvorens klimaat as In konstruk kan kwalifiseer.
Verskeie studies fokus op die verhouding tussen organisasiestruk-
tuur en organisasieklimaat. Volgens Poole (1985:91) beskou
hierdie studies oor die algemeen struktuur as die oorsaak van
klimaat, eerder as omgekeerd omdat struktuur logieserwys klimaat
voorafgaan.Klimaat word hiervolgens beskou as In bemiddelende
invlaedtussen organisasiestruktuur en die gedrag en houdings van
individue. Hierdie studies vorm deel van die strukturele benader-
ing tot organisasieklimaat (vergelyk Ashforth, 1985 en Schneider
en Reichers, 1983) waarvolgens die bestaande organisasiestruktuur
- die graad van sentralisasie,' spesialisasie en formalisering -
aanleiding gee tot In bepaaldeorganisasieklimaat soos wat or-
ganisasiesielede reageer op daardie struktuur.
Meeste van hierdie' studies poog om klimaat in algemene dimensies
te omskryf, hoewel die dimensies wat gebruik is heelwat wissel.
Op In empiriese vlak het bewyse vir die verband tussen struk-
turele elemente en klimaat grootliks gewissel van betekenisvol
positiewe tot negatiewe bewyse, tot geen bewyse vir die invloed
van kontekstuele en strukturele faktore op klimaat. Schneider
(1975:462) wysdaarop dat hoewel. strukturele eienskappe wel
sekere vorme van organisasiegedrag bepaal, navorsing deur onder
andere Lawler Hall en Oldham (1974) en Payne en Mansfield (1973)
nie daarin geslaag het om In sterk verband tussen struktuur en
klimaat daar te stel nie.
Dastmalchian (1986: 610) wys daarop dat hoewel die empiriese be-
wyse vir die beinvloedende aard van die organisasieklimaats-
konstruk oor die algemeen onbeduidend is, dit nietemin blyk uit
die studies wat reeds onderneem is dat organisasieklimaat wel
beinvloed word deur interne organisasiefaktore soos struktuur en
grootte. Verskeie strukturele en kontekstuele faktore waaronder
grootte, sentralisasie en formalisering se verband met klimaat is
deur bevindings getoon.
Verskeie studies dui op die invloed van organisasiegrootte op
239
klimaat waaronder, Indik, (1965); Inkson et al, (1968); Child en
Ellis, (1973);Payne en Mansfield, (1973); en stern, 1970. poole
(1985:92) wysdaarop dat korrelasies tussen organisasiegrootte en
klimaatsdimensies soos innoveerbaarheid, kommunikasie-oopheid en
konflik konsekwent bevind is, hoewel die vlak van korrelasies
slegs matig was (.20 tot .50). Een van die uitgangspunte vir die
invloed van·organisasiegrootte op klimaat is dat grootte In
negatieweverband met klimaat het, en dat groter organisasies
daarom sou neig om meer burokraties, reelgebonde en minder
toegewyd te wees. Die verhouding tussen klimaat en or-
ganisasiegrootte blyk egter meer kompleks te wees. Inkson et al
(1968) rapporteer byvoorbeeld In positiewe verqouding tussen or-
ganisasiegrootte en die klimaat vir innovasie vir Britse bestuur-
ders, maar In negatiewe korrelasie by In steekproef van
Amerikaanse bestuurders (Inkson et aI, 1971). Poole (1985:92) wys
daarop datdie strukture en praktyke wat organisasiegrootte
bepaal, beskou moet word ten einde die effek van grootte op
klimaat te verklaar.
studies wat die- invloed van desentralisasie op klimaat beskou,
waaronder Pheysey en Payne (1970); Litwin en stringer (1968); en
George en Bishop (1971), t.o o n dat organisasies met
gedesentraliseerde besluitneming oor die algemeen warmer, meer
ondersteunende en meer risiko-georienteerde kl imate as
gesentraliseerde organisasies het. Likert (1967) toon dat
gedesentraliseerde, ongestruktureerde en minder burokratiese or-
ganisasies lojale lede met hoe moreel en hoe produktiwiteit het.
Payne en pugh (1983:1148) bevind dat desentralisasie tot In
klimaat lei waarbinne risikols geneem word, warmte en ondersteun-
ing ervaar word en na hoe standaarde gestreef word. Poole
(1985:921) wys egter daarop dat die verhouding tussen waargenome
struktuur en klimaat nie so goed water hou wanneer objektiewe
aanduiders van struktuur gebruik word nie. Inkson et al (1968)
bevind byvoorbeeld dat sentralisasie grootliks onverwant is aan
klimaat vir In steekproef van Britse bestuurders.
Inkson et al (1971) rapporteer egter dat die verband tussen
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klimaat en struktuur wissel afhangend of subjektiewe (waargenome)
of objektiewe aanduiders van struktuur gebruik word. In In studie
van Amerikaanse bestuurders is In .46 korrelasie tussen
sentralisasie en waargenome innoveerbaarheid verkry. Hierdie
bevinding was egterin direkte teenstelling met die verband wat
verkry is toe waargenome aanduiders van struktuur gebruik is. Die
korrelasie tussen struktuur en persepsies van konflik was egter
dieselfde vir beide objektiewe en subjektiewe aanduiders van
struktuur (. 43) •
Child en Ell is (1973) bevind dat obj ektiewe metings van
sentralisasie onverwant is aan persepsies van konflik maar dat
dit positief verband hou met waargenome innoveerbaarheid. Azma en
Mansfield (1981) bevind dat daar slegs in hoogs mededingende kon-
tekste In positiewe verband bestaan tussen sentralisasie en die
klimaatsdimensies van taakorientasie en werknemerbetrokkenheid.
Die verhouding tussen sentralisasie en klimaat blyk dus heel
kompleks te wees.
Die graad van formalisering, dit wil se die mate waarin die or-
ganisasie sy lede se aktiwiteite stuktureer, hou ook verband met
klimaat maar dit is weereens nie In eenvoudige verband nie. Vol-
gens Mintzberg (1979 :83) is die doel met formalisering om die
werksgedrag van werknemers te voorspel en te beheer. Indien In
pos geformaliseer is het die posbekleer weinig diskresie oor die
posinhoud,terwyl In lae mate van formalisering meebring dat
werksgedrag relatief ongespesifiseerd is en dat werknemers daarom
In groter mate van vryheid het om eie diskresie in hul werk uit
te oefen (Robbins, 1983: 370). Pheysey en Payne (1973) vat die
bevindinge van verskeie studies saam en kom tot die gevolgtrek-
king dat In negatiewe korrelasie tussen strukturering en or-
ganisasielewenskragtigheid bestaan. George en Bishop (1971) vind
dat die klimaat in geformaliseerde, gesentraliseerde en komplekse
skole as laagten opsigte van gemeensaamheid en besorgdheid er-
vaar word, maar as hoog ten opsigte van produksiegeorien-
teerdheid. Litwin en stringer (1968) rapporteer klein positiewe
korrelasies tussen waargenome strukturering en ondersteuning,
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standaardstelling en identiteit. Payne en Pugh (1983) bevind
klein, maar positiewe korrelasies tussen strukturering en on-
dersteuning, indentiteit en bereidwilligheid om risikols te neem.
Inkson et al(1968 en 1971) rapporteer duidelike verskille tussen
Amerikaanse en Britse bestuurders in die invloed wat waargenome
strukturering op klimaat het. Rolformalisering hou positief ver-
band met die innovasieverwagtings van Britse bestuurders, terwyl
dit negatief verband hou vir Amerikaanse bestuurders. Vir Britse
bestuurders hou roetinering van rolle negatief verband metver-
wagtings ten opsigte van vernuwings en innoveerbaarheid, en
positief verband met konflik. Die teenoorgestelde geld egter vir
Amerikaanse bestuurders. Child en Ellis (1973) bevind positiewe
korrelasiestussen rolformalisering, innovasie en konflik maar In
negatiewe korrelasie tussen rolroetinering en innovasiegedr~g.
Oor die algemeen wil dit voorkom asof inkonsekwente verhoudings
tussen strukturele vez-andez-Ld.kes : en klimaat bestaan. Payne en
Pugh (1976) wys op die implikasies wat hierdie teenstrydige
bevindings inhou vir enige poging om klimaatsliteratuur te in-
tegreer. Teen die verwagting in blyk dit dat In hoe mate van
struktuur nie noodwendig verband hou met In kil defensiewe
klimaat nie. So vind Litwin en Stringer (1968) byvoorbeeld lae
positiewe korrelasies tussen strukturering en klimaatsdimensies
soos warmte, risikoneming, loj al i teit en beloningsorientasie.
Thirion en Verwey (1988:22) rapporteer ook interessant genoeg in
In kommunikasieklimaatstudie dat meer gestruktureerde or-
ganisasies nie In minder ondersteunende kommunikasieklimaat open-
baar as minder gestruktureerde organisasies nie.
Die inkonsekwente invloed van makrovlak strukturele en kon-
tekstuele veranderlikes op klimaat dui sterk daarop dat bemid-
delende organisasiepraktyke In sleutelrol speel in die definisie
en onderhoud van klimaat. Empiriese bewyse (Indik, 1965; Child en
Ellis, 1973; Lawler et aI, 1974; en Muchinsky, 1977) dui op die
belangrikheid van organisasiepraktyke as In bemiddelende invloed
op klimaatsvorming. vorige pogings om die determinante van
klimaat te verklaar het egter' tipies van individuele
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ontledingsvlakkte gebruik gemaak (vergelyk Payne en Pugh 1976 en
James, 1982) en daardeur psigologiese prosesse beklemtoon waar-
deur die verwarring rondom die toepaslike teoretiese eenheid vir
klimaatsnavorsing vererger is. Volgens Glick en Roberts (1984) is
individuele ontledingsvlakke toepaslik vir die studie van
psigologiese klimaat maar bied dit nie akkurate aanduidings van
organisasievlak prosesse nie.
Glick (1985:604) wys daarop dat evolusie van klimaat vanuit In
psigologiese perspektief beskou kan word, maar dit behels ook
dinamiese sosialejorganisatoriese prosesse en daarom is
sosiologiese en organisasievlakontledings ook noodsaaklik om In
volle begrip te verkry van die impak wat hierdie prosesse op die
evolusie van klimaat het.
Verskeie navorsers soos Abbey en Dickson (1983) Johnston (1976),
Joyceen Slocum (1979, 1984) Poole- en Mc Phee (1983) Schneider en
Reichers (1983) en zeitz (1983) het betekenisvolle bydraes tot In
begrip van die determinante van psigologiese en organisasie
klimaat gemaak. Minstens drie van hierdie benaderings beklemtoon
die invloed wat organisasiepraktyke op klimaatsvorming het.
Zeitz (1983:1089) stel In reverberasie model voor waarbinne
klimaat as In ontwikkelende kollektiewe trek beskou word wat
" also operate(s) on the individual level, but becomes collec-
tive when posessed by mUltiple interacting members for example,
when individual behaviors and attitudes are reinforced and
amplified through imitation, social rewards or sanctions communi-
cated by widespread interaction they become pervasive,
organization-wide characteristics".
zeitz (1983) se verklaring bied heelwat insigte maar is vaag oor
hoekom of hoe hierdie weerkaatsing plaasvind.
Schneider en Reichers (1983) se benadering bied In definitiewe
vordering in die verklaring van klimaatsvorming. Schneider en
Reichers (1983) skryf die ontwikkeling van klimaat aan drie
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bronne toe naamlik:
gemeenskaplike blootstelling van organisasielede aan
dieselfde objektiewe veranderlikes;
seleksie, aantrekking en afslyping van organisasielede; en
homogene lidmaatskap en sosiale interaksie wat aanleiding
gee tot die ontstaan en vorming van gemeenskaplike klimate.
Klimaatsnavorming word nie binne hierdie benadering as 'n suiwer
psigologiese proses beskou nie en kan daarom nie gereduseer word
tot individuele vlak ontledings nie, omdat veelvuldige teoretiese
eenhede vir 'n begrip daarvan geverg word. Deurdat hierdie
perspektief die ontwikkeling van organisasieklimaat binne
samelewingskonteks stel, vervaag die onderskeid tussen klimaat en
kultuur volgens Glick (1985:604).
'n Kompl~mentere benadering tot die van Schneider en Reichers
(1983) is Poole en McPhee (1983) se struktureringsbenadering. Die.
Struktureringsbenadering beskou klimaat as 'n kollektiewe houding
wat herhaaldelik geskep en herskep.word deur lede se interaksies
(Poole en McPhee, 1983:213). Hierdie benadering is 'n eksplisiete
dinamiese perspektief wat proses en verandering beklemtoon.
Die behoefte aan dinamiese perspektiewe en longitudinale navors-
ing word allerwee erken deur navorsers soos Abbey en Dickson,
(1983): Johnston, (1976); Joyce en Slocum (1979, 1982, 1984);
Schneider en Reichers (1983): en Poole (1985). Glick (1985:604)
wys daarop dat veral drie tipes navorsingsontwerpe die sosiale en
organisatoriese determinante van klimaat verder kan isoleer
naamlik:
longitudinale studies;
studies oor nuwelingsosialisering waardeur die ontwikkeling
en oordrag van klimaat bepaal kan word: en
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netwerk-analise om kommunikasie en interaksiepatrone wat met
verskillende tipes klimaat verband hou, te bepaal.
Ashforth (1985:845) wys egter daarop dat heelwat meer navorsing
benodig word alvorens In volle begrip van die determinante van
klimaatsvorming verkry kan word.
3.4. Die Effek van Klimaat
Soos vroeer in die hoofstuk reeds op gewys is, veronderstel die
begrip organisasieklimaat In koppeling tussen die oganisasie-
situasie en organisasielede se kognisies, gevoelens en gedrag.
Verskeie bevindings dui op die invloed van klimaat op ander or-
ganisasieveranderlikes. Gilmer en Deci (1977:200) onderskei twee
tipes effekte van klimaat op organisasielede. Direkte effekte het
In invloed op alle of feitlik alle- organisasie of subeenheidlede.
Die tweede tipe effek, interaktiewe beinvloeding, bestaan waar
differensiele effekte op die gedrag van organisasielede uit-
geoefen word, sodat dit sommige lede sterk beinvloed, ander slegs
in In mate en ander selfs geensins beinvloed nie.
Verskeie studies is onderneem om die beinvloedingspatrone tussen
beide mikro- en makro-veranderlikes en organisasieklimaat te on-
dersoek. Verhoudings is bevind tussen organisasieklimaat en In
grootaantal organisasieveranderlikes. Hoewel hierdie bevindings
nie altyd konsekwent is nie, dui di t tog op In komplekse
beinvloedingspatroon wat tussen organisasieveranderlikes en or-
ganisasieklimaat bestaan. In In poging om die moontlike verhou-
ding tussen organisasieklimaat en ander organisasieverande+likes
te ondersoek, word In oorsig van die vernaamste bevindings ten
opsigte van die effekte van klimaat hier weergegee.
3.4.1. Orqanisasieklimaat en mikrovlakorganisasie veranderlikes
Verskeie studies fokus op die beinvloedingspatrone wat tussen in-
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terne organisasieveranderlikes en klimaat bestaan. Navorsers soos
·Forehand (1968): Sells (1963): Litwin en Stringer (1968): Pace en
Stern (1958); Lawrence -en Lorsch (1969): Vroom (1960): Andrews
(1~67): Frederickson (1966): Campbell et al (1970); en Pritchard
en Karasick (1973) gaan van die standpunt uit dat klimaat gedrag
beinvloed, en verklaardie differensiEHe effekte van klimaat aan
die hand van individuele verskille. Milton (1981:468) ondersteun
hierdie navorsers se uitgangspunt en wys daarop dat gedragsuit-
komste in die organisasie beinvloed word deur die wisselwerking
tussen klimaat en persoonlike individuele veranderlikes soos
vermoens, vaardighede en waardes.
Navorsing deur Meltzer (1973); Herman (1972); Herman en Hulin
(1972): Herman, Hulin en Dunham (1975): en Newman (1975) veron-
derstel egter dat organisasieveranderlikes vir meer variansie in
klimaatspersepsie verantwoordelik is as persoonlike verander-
likes. Gavin (1975) wys daarop -dat beide persoonlike en or-
ganisasieveranderlikes klimaatspersepsies beinvloed, hoewel
navorsing ~ag dui op In groter invloed vanaf organisasieverander-
likes.
Individuele veranderlikes en org~nisasieveranderlikesinter-
reageer op so In wyse dat In klimaat geskep word wat betekenisvol
is vir beide die organisasie en die individu. Die belangrike
fokusvir die organisasie is die invloed wat klimaat op die
gedragsuitkomste van die organisasie mag uitoefen via die in-
dividu. Organisasieklimaatstudies fokus derhalwe hoofsaaklik op
die verhouding tussen klimaat en gedragsuitkomste.
Een verhouding wat deur verskeie navorsers ondersoek is, is die
verhouding tussen organisasieklimaat en werkstevredenheid. In
Verklaring vir die groot aantal studies wat fokus op die verhou-
ding tussen hierdie twee konstrukte mag In pre-okkupasie van
klimaatsnavorsers wees om In onderskeid te probeer tref tussen
werkstevredenheid en klimaat, veral na aanleiding van Johanneson
(1973) bevinding dat dit nie twee aparte konstrukte verteenwoor-
dig nie omdat daar In hoe mate van oorvleueling daartussen be-
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staan. Schneider en Snyder (1974) en Payne et al (1976) bewys eg-
ter dat hoewel daar In v e r b a nd tussen tevredenheid en
klimaatspersepsies bestaan, dit logies en empiries as aparte en-
titeite geag moet word. In Hele aantal studies (Kazyca en Kirk,
1968; Schneider, 1972; Cawsey, 1973; Pritchard en Karasick, 1973;
Downey, Hellriegel en Slocum, 1975; Payne, Fineman en Wall, 1976;
Friedlander en Margulies, 1969; Litwin en Stringer, 1968;
Hellriegel en Slocum, 1974; Woodman en King, 1978; en Zeitz,
1983) dui egter wel op In sterk verband tussen werkstevredenheid
en organisasieklimaat.
Pritchard en Karasick (1973:142) bevind kragtige bewyse daarvoor
dat tevredenheid positief verband hou met aspekte soos warmte,
vriendelikheid, effektiewe funksionering, belonings, die mate van
demokratisering en die individu se persepsie van hoe effektief
bestaansprobleme deur die organisasie hanteer word. Friedlander
en Margulies (1969: 181) bevind dat organisasieklimaat die
grootste impak op tevredenheid met interpersoonlike taakverhou-
dings, In. matige impak op tevredenheid met geleenthede vir
herkenbare vordering en relatief kleiner impak op selfrealisering
deur taakbetrokkenheid het. Lawler, Hall en Oldham (1974:151)
bevind In betekenisvol positiew~ verband tussen klimaat en
werkstevredenheid by wetenskaplikes. Hoe meer bevoeg, verantwoor-
delik, prakties, en risiko-georienteerd die organisasie se
klimaat waargeneem-is, hoe meer tevrede was die wetenskaplike met
sy werk. Navorsing deur Friedlander en Margulies (1969);
Schneider (1972, 1973); en Litwin en Stringer (1966) bevind dat
werkstevredenheid In funksie van organisasieklimaat is, vera I in
verhouding tot faktore soos interpersoonlike verhoudings,
groepskohesie, taakbetrokkenheid ensomeer. Hackman en Lawler
(1971) bevind dat wanneer organisasies hoe tellings behaal op
vier kerndimensies, naamlik verskeidenheid, outonomie, taakiden-
titeit en terugvoer, werknemers hoer vlakke van motivering en
werkstevredenheid ervaar.
Muchinsky (1976) bevind in In studie wat die verband tussen or-
ganisasieklimaat en kommunikasie ondersoek, dat kommunikasie-
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klimaatsdimensies soos vertroue, invloed en akkuraatheid positief
verband hou met tevredenheid. Litwin en stringer (1968) rappor-
teer in eksperimentele studies waarin bepaalde organisasieklimate
geskep is deur leierskapstyle te manipuleer, betekenisvolle ef-
fekte op motivering, prestasie en tevredenheid. Taylor en Bowers
(1972:86-89) sowel as Lafollette en Simms (1975:275) vind em-
piriese bewyse vir die klimaat-veroorsaak-tevredenheid tese.
Taylor en Bowers (1972: 86-89) ondersoek die verband tussen or-
ganisasieklimaat en tevredenheid en kom tot die gevolgtrekking
dat "... organization climate shows evidence of being more the
cause of, than caused by, satisfaction". Joyce en Slocum
(1984:783) bevind dat klimaat verband hou met tevredenheid op
praktiese en statisties betekenisvolle vlakke. Klimaat wat as
relatief hoog in beloning, prestasiemotivering, portuur-
verhoudingsi gemiddeld in outonomie en nabyheid van
toesighoudingi en laag op bestuuronsensitiwiteit geevalueer is,
het die hoogste tevredenheidstellings behaal.
Lyon en Invancevich (1974) bevind In verband tussen tevredenheid
en klimaat, maar bevind dat die spesifieke klimaatsdimensies wat
verband hou met tevredenheid wissel afhangend van die hierargiese
vlak van die werknemer en die asp~k van tevredenheid wat beskou
word. Hierdie bevinding is in ooreenstemming met Friedlander en
Margulies (1969) se bevindings dat organisasieklimaat In
betekenisvolle determinant van individuele tevredenheid is, maar
dat die impak van klimaat afhang van die tipe klimaat, tipe te-
vredenheid en die werkswaardes wat deur die individu gehou word.
So sal In werknemer'wat hoe waarde op sy werk as In middel tot
selfvervulling plaas, In hoe mate van tevredenheid ervaar in In
klimaat wat taakgeorienteerd is.
Churchhill, Ford en Walker (1976:331) bevind byvoorbeeld ook dat
tevredenheid onder verkoopspersoneel in In hoe mate bepaal word
deur In organisasieklimaat wat gekenmerk word deur struktuur,
rigting en ondersteuning juis as gevolg van die feit dat hulle
werk so outonoom en ongeroetineerd is. Pritchard en Karasick
(1973) bevind ook dat bestuurders met hoe outonomiebehoeftes meer
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tevrede is met In klimaat wat gekenmerk worddeur onafhanklikheid
as bestuurders met lae outonomiebehoeftes.
uitdie bevindings van die studies wat hier weergegee is blyk dit
dus duidelik dat klimaat konsekwent positief verband hou met te-
vredenheid. Die verhouding tussen klimaat en werksprestasie is
egter veel meer kompf.eks ;
Verskeie studies ondersoek die verband tussen werksprestasie en
klimaat (Kacyca en Kirk, 1968; Frederickson, 1966; Hall en
Lawler, 1969; Pritchard en Karasick, 1973; Friedlander en Green-
berg, 1971; Schneider, 1973; Schneider en Hall, 1972; Hands,
Richard en Slocum, 1973; Cawsey, 1973; Jensen en Beaton, 1972;
Dunnette, 1973; Schneider, 1974; Stern, 1970; Peltz en Andrews,
1974; en Hellriegel en Slocum, 1974). Hoewel verskeie van hierdie
studies betekenisvolle verbandetussen klimaat en werksprestasie
rapporteer, is die bevindings nie'so konsekwent soos in die geval
van tevredenheid nie. Prestasie word dikwels as In funksie van
organisasieklimaatspersepsies beskou, maar bevindings oor pres-
tasie as In funksie van klimaatspersepsies toon besliste inkon-
sekwenthede en bied geensins uitsluitsel oor die aard van die
verhouding nie.
Hellriegel en Slocum (1974) rapporteer nege studies wat op In
betekenisvolle verband tussen organisasieklimaat en werkspres-
tasie dui.
Friedlander en Greenberg (1971) bevind hoer werksprestasies by
werkloses wat In ondersteunende klimaat waarneem as by werkloses
wat !n minder ondersteunende klimaat waarneem. Hands, Richards en
Slocum (1973) bevind dat werknemers wat die organisasie as on-
dersteunend en konsulterend waarneem hoer werksprestasie gelewer
het as werknemers wat die organisasie as outokraties waarneem.
Litwin en Stringer (1966) bevind dat verskillende leierskapstyle
differensiele effekte op motivering en werksprestasie tot gevolg
gehad het. Navorsing deur Frederickson, Jensen en Beaton (1972),
Dunette (1973) en Schneider (1974) bevind verskille in die
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voorspelling van werksprestasie waar klimaat as In bemiddelende
invloed funksioneer. Lawler, Hall en Oldham (1974:150) bevind dat
persepsies van die organisasie se klimaat as bevoeg, verantwoor-
delik risiko- georienteerd en impuIsief gelei het tot groter ob-
jektiewe prestasie van die organisasie en In meer gunstige
evaluasie van die organisasie se administratiewe prestasie. Joyce
en Slocum (1984:731) bevind dat klimaat op praktiese en statis-
tiese vlakke 'n beduidende verband met klimaat toon, maar die
resultate dui ook daaropdat verskillende tipes klimaat, afhan-
gend van die aard van die werk, met hoe prestasie geassosieer
word. stern (1970) sowel as Peltz en Andrews (1976), toon aan dat
'n primere determinant van prestasie oenskynlik die versoenbaar-
heidvan klimaat met 'n persoon se behoeftes, ne rqanqs en ver-
wagtings, eerder as 'n bepaalde tipe klimaat, blyk te wees. Peltz
en Andrews (1976) wys daarop dat 'n persoon met In hoe pres-
tasiemotivering beter sal presteer in 'n hoe-prestasieklimaat as
'n' persoon met hoe affiliasie-behoeftes. Frederickson et al
(1972) bevind ook dat werksprestasie hoer is in 'n klimaat wat
gekenmerk word deur kongruensie tussen die verskillende
klimaatsdimensies as in 'n klimaat wat gekenmerk word deur in-
kongruente klimaatsdimensi~s.
Hoewel sowel Pritchard en Karasick (1975) as Cawsey (1973) bevind
dat individuele behoefte-orientasies en persepsies van klimaat op
so In wyse interreageer dat sowel prestasie en tevredenheid daar-
deur beinvloed word, slaag hulle nie daarin om 'n betekenisvolle
verband tussen klimaat en werksprestasie aan te dui nie. Prit-
chard en Karasick (1973: 142) bevind dat slegs twee van die elf
klimaatsdimensies 'n klein betekenisvolle verband met werkspres-
tasie toon en kom daarom tot die gevolgtrekking dat ..... an
individual's perception of his climate may be directly related to
his satisfaction, but a single individuals' perception of climate
may be much less related to performance." Cawsey (1973) bevind
ook konflikterende prestasiebevindings waar prestasie as 'n
funksie van behoefte-orientasie en organisasietegnologie beskou
is. Kacyka en Kirk (1968) bevind dat werknemergesentreerde
klimate nie lei tot verhoogde werksprestasie nie. Lafolette en
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simms (1975) vind egter wel In positiewe verband tussen
werksprestasie en In mensgerigte organisasieklimaat, hoewel dit
oor die algemeen In baie onbeduidende verband is. Parker
(1983:327) bevind dat die mate van toesighouerkonsiderasie wat
waargeneem word onverwant is aan groepsprestasie hoewel dit In
gunstige verband vertoon met die houding teenoor toesighouding.
Dit wil dus voorkom asof die verhouding tussen kIimaat en pres-
tasie oor die algemeen swak is. Poole (1985:96) wys daarop dat In
sterker verband tussen kIimaat en prestasie verkry word wanneer
kIimaat vir spesifieke praktyke gemeet word as wanneer algemene
kl imaatsmetings gebruik word. Schneider, Parkington en Buxton
(1980) vind byvoorbeeld korrelasies vir In spesifieke
klimaatsdimensies en prestasie wat wissel vanaf .46 tot .71, ter-
wyl James en Jones (1979) betekenisvol kleiner korrelasies (.37
en .36) rapporteer tussen prestasie en algemene klimaats-
dimensies.
uit die bevindings wat hier weergegee is, blyk dit dat daar In
betekenisvolle neiging bestaan vir In sterker verband tussen
klimaat en werkstevredenheid as tussen klimaat en prestasie. Dat
die beinvloedingspatroon tussen kl~maat en hierdie veranderlikes
wederkerig is, blyk ook duidelik. Pritchard en Karasick
(1973:143) wys daarop dat hoewel die aanname gemaak kan word dat
klimaat werkstevredenheid en prestasie veroorsaak, In individu se
prestasie en tevredenheid sy persepsies van klimaat en selfs
klimaat self ook kan beinvloed. Alhoewel baie van die navor-
singsbevindings nog tentatief is, wys Falcione en Kaplan
(1984: 29) daarop dat klimate wat vir individuele verskille
toelaat deur ondersteunende leierskap, outonomie, innovasie, bil-
like vergoeding en taakverskeidenheid, klaarblyklik meer bevor-
derlik vir hoe prestasie en tevredenheid is.
In Groat verskeidenheid studies het oak die beinvIoedingspatrone
tussen klimaat en organisasiestruktuur bestudeer. Hierdie studies
het veraI gekonsentreer op aspekte soos grootte, sentralisasie
van gesag en formalisering. Aangesien hierdie studies volledig
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bespreek is by die determinante van klimaat sal daar nie weer
hier daarop gefokus word nie, buiten om die volgende saamvattende
aanmerkings rondom die bevindings van hierdie studies te maak.
Hoewel empa.rueae bewyse ter ondersteuning van die verband
tussen organisasieklimaat en strukturele veranderlikes
teenstrydig en inkonsekwent is, blyk dit tog asof or-
ganisasieklimaat In verband met interne organisasiefaktore
soos struktuur en grootte toon.
Die verband tussen organisasieklimaat en strukturele veran-
derlikes blyk heel kompleks te wees, veral in die geval van
die verhouding wat klimaat met veranderlikes soos,
sentralisasie en formalisering het.
Die een strukturele veranderlike waarmee klimaat meer dik-
wels In positiewe verband vertoon is grootte.
Hierargiese vlak beinvloed ook organisasieklimaat deurdat
klimaat wissel as In funksie van v~rskillende hierargiese
vlakke in die organisasie. (vergelyk ook Dieterly en
Schneider, 1974; Hall en Lawler, 1969; Schneider en
Bartlett, 1970; Schneider en Hall, 1972; stimson en La
Belle, 1971.)
struktuur word meer dikwels as die oorsaak van klimaat be-
skou omdat struktuur klimaat logieserwys voorafgaan.
Die inkonsekwente invloed van makrovlak strukturele en kon-
tekstuele veranderlikes op klimaat dui sterk daarop dat
bemiddelende organisasiepraktyke In sleutelrol speel in die
definisie en onderhoud van klimaat.
Ten slotte blyk dit dus dat hoewel organisasieklimaat deur
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verskeie navorsers as In funksie van organisasiestruktuur beskou
is, die dimensiona1iteit van struktuur betekenisvo11e hindernisse
geskep het vir die vera1gemening van bevindings oor verski11ende
kontekste heen.
Die inkonsekwente verhoudings tussen k1imaat en makrov1ak struk-
ture1e en kontekstue1e verander1ikes het ook navorsers se fokus
gerig op die effek van organisasiepraktyke en -prosesse op
k1imaat. Navorsing dui daarop dat be1angrike aspekte van die in-
dividu se werksomgewing die interpersoon1ike sty1 van 1eiers, die
aard van interpersoon1ike verhoudings tussen porture die aard van
die werk, strukture en be1oningste1se1s is (Vroom, 1964).
K1imaatsnavorsing fokus derha1we ook op die verband tussen
k1imaat, 1eierskapgedrag en die geha1te van werkgroepinteraksie.
Litwin en stringer {196B} bestudeer die invloed van leierskapstyl
en organisasiek1imaat op die motivering en gedrag van. or-
ganisasies. Litwin en stringer (196B) bevind dat spesifieke or-
ganisasiek1imate geskep kan word deur 1eierskapsty1 en dat die
klimaat wat deur 1eierskapsty1 geskep word In betekenisvo11e en
dikwe1s dramatiese effek op motivering, prestasie en tevredenheid
het. Elk van die tip e s k 1,i mate het 00kin and e r
motiveringspatroon tot gevo1g. Schneider en Bart1ett (196B) be-
skou leierskapsty1 ook as In primere invloed op klimaat. Fried-
lander en Margulies (1969) beskou klimaat as onderhewig aan die
inv10ed van beide leierskap en mede-werkers se gedrag. Franklin
(1975) toets die teoretiese verband tussen leierskap,
groepsprosesse en k1imaat en bevind In verband tussen beide
leierskapstyl en groepsprosesse. Joyce, Slocum en Abe1son (1977)
poog om die basiese bevindings van Frank1in se studie te herhaa1
in In paging om die rigting van die verhouding tussen klimaat en
leiergedrag te bepaa1. Joyce et a1 (1977) bevind dat k1imaat
1eiergedrag veroorsaak. Hierdie bevinding hou verskeie im-
plikasies in, veral in die lig daarvan dat verskeie sistematiese
navorsingsprogramme daarop dui dat leierskapgedrag beide
groepsprestasie en groephoudings bepaa1 {Herzberg, Mausner,
Peterson en Capwe11, 1957; Kahn en Katz, 1953; F1eishman, 1953;
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Fleishman, Harris en Burtt, 1955; Halpin, 1957; en Rush, 1957).
Indien klimaat dus leiergedrag bepaal, het dit ook daardeur· 'n
direkte effek op beide groepsprestasie en groephoudings. Parker
(1983:327) vind wel bewyse vir die invloed van leierskapgedrag op
groephoudings, maar nie op groepsprestasie nie. Parker (1983:331)
bevind dat daar ih groepe waarbinne die interpersoonlike klimaat
as konsidererend waargeneem word, gunstiger houdings bestaan as
in groepe waar die interpersoonlike klimaat as minder kon-
sidererend waargeneem word.
Amsa (1986:360) dui ook op die verband tussen subkultuur
(klimaat) in een afdeling en spesifieke werkgroepgedrag. Amsa
(1986) bevind dat leierskapgedrag wat gekenmerk word deur 'n
taakorientasie, gekoppel met In mate van besorgdheid vir die in-
dividu, meegebring het dat werkers in daardie afdeling minder
rondgedrentel het as werkers in ander afdelings.
Hersey en Blanchard (1982:14-43) toon aan dat daar In definitiewe
verband tussen motivering en aspekte soos warmte, kommunikasie,
vergoeding en risikols is. Omdat hierdie aspekte almal as deter-
minante van organisasieklimaat geag word, moet daar dus In ver-
band tussen klimaat en motivering bestaan. Volgens Kolb, Rubin en
Mclntyre (1971:74-75) bestaan daar In verband tussen die bereik-
ing van In positiewe klimaat en die verandering vanaf In
magsgeorienteerde bestuur na In ondersteunende bestuur wat or-
ganisasiedoelwitte en standaarde kommunikeer. Sekere
klimaatsveranderlikes dra dus by tot doelwitmotivering.
Navorsing deur Tyagi (1982: 240-255) dui daarop dat organisasie-
klimaat beskou moet word as een van die mees betekenisvolle
bydraers tot die motivering van verkoopspersoneel. Omdat or-
ganisasieklimaat betrekking het op organisatoriese sowel as
sosiale veranderlikes in In werknemer se werksomgewing, het dit
In direkte invloed op die werknemer se persepsie van vergoeding
en geleenthede binne die organisasie en daardeur ook op die mate
van werksmotivering en tevredenheid wat ervaar word. Tyagi (1982)
bevind ook dat klimaat In sterker invloed uitoefen op die intrin-
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sieke dimensies van motivering as op die ekstrinsieke dimensies.
Katzell (1981:53) wys ook daaropdat houdings soos wat dit weer-
gegeekan word in organisasieklimaat In invloed uitoefen op beide
motivering en gehalte van werkslewe. Churchill et al (1976:331)
bevind dat organisasieklimaat In belangrike determinant van
verkoopspersoneel se moreel is. Veral aspekte soos ondersteuning
en geleentheid tot deelname beinvloed klimaatspersepsies. Die ef-
fek vanklimaat op motivering is natuurlik ook goed geillustreer
deur Litwin en stringer (1968:178).
Jenks (1981) wys daarop dat deurdat In effektiewe organisasie-
klimaat geskep word dit lei tot die ontstaan van In belangrike
faktor wat bydra tot die gehalte van werkslewe.
Omdat klimaat so In sterk verband met tevredenheid toon bestaan
daar ook In verband tussen klimaat, afwesigheid en personeel-
omset. Waters en Roach (1979:395) bevind dat werkstevredenheid
betekenisvol verband hou met diensverlating tydens die eerste
jaar van indiensneming, en dat afwesigheid ook betekenisvol ver-
band hou met diensverlating.
Navorsing dui ook daarop dat deelname in die organisasie tot ver-
minderde personeelomset, en hoer produktiwiteit lei en dat wan-
neer geleenthede tot deelname ontbreek dit verlaagde werkste-
vredenheid en hoer vlakke van fisiese en psigiese risiko Is vir
die individu tot gevolg het. French en Kaplan (1970) bevind dat
bestuurders in organisasies met In klimaat vir groter deelname
groter werkstevredenheid en hoer gevoelens van selfagting en ver-
minderde werksverwante gevoelens van bedreiging gerapporteer het.
Klimaat toon dus In verband met die vlak van stres wat deur die
individu ervaar word. Buck (1972) bevind dat beide werkers en be-
stuurders wat hoe vlakke van stres ervaar, organisasieklimaat as
beperkend en nie-deelnemend waarneem. Margolis en Kroes (1974)
bevind dat In klimaat wat gekenmerk word deur gebrek aan deelname
betekenisvol verband hou met lae selfagting, ontevredenheid en In
gebrek aan motivering sowel as swak gesondheid, afwesigheid en
voornemens om diens te verlaat.
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Ander navorsers soos Kasl (1973), Neff (1968) en Quin, Seashore
en Mangione (1971) beklemtoon ook die negatiewe effekte wat" In
nie-deelnemende klimaat op die individu se fisiese en geestes-
gesondheid kan he. Striimpher (1986) wys daarop dat die klimaat
wat in die organisasie of groep heers as In stressor vir die in-
dividu kan dien. Aspekte soos lae moreel, gebrek aan kohesie;
intra-departementele konflik, bestuurstyle en kontrolestelsels en
gebrekkige kommunikasie kan aanleiding gee tot bepaalde klimate
wat op hulle beurt weer as stressors vir die individu dien.
Sover dit die verhouding tussen klimaat en persepsies van mag
aanbetref bevind Dieterly en Schneider (1974:331) dat verskil-
lende organisasie-omgewings lei tot verskille in die persepsie
van mag en klimaat in eksperimentele situasies. Daar is veral In
sterk verband gevind tussen sterk persepsies van In
beloningsgeorienteerde klimaat en sterk persepsies van mag. Per-
sone wat hulle magsposisie as sterk waargeneem het, het ook die
organisasie se klimaat as meer beloningsgeorienteerd waargeneem.
Navorsing deur Dennis (1975) en Roberts en OIReilly (1974) dui
daarop dat daar In betekenisvolle verband tussen toesighouer"-
ondergeskikte verhoudings, kommunikasie en organisasieklimaat be-
staan. Muchinsky (1976) ondersoek die spesifieke aard van die
verband tussen organisasiekommunikasiedimensies soos vertroue,
invloed, akkuraatheid en tevredenheid en organisasieklimaat.
Muchinsky (1976) bevind dat sommige kommunikasiedimensies
betekenisvol verband hou met alle of feitlik alle organisasie-
klimaatsdimensies, maar dat kommunikasiedimensies soos oorlading
en modaliteit heeltemal onverwant is aan organisasieklimaat-
dimensies.
In Belangrike aspek van Muchinsky (1976) se bevinding is dat die
kommunikasievertroue en invloedskale groter ooreenstemming met
waargenome klimaat getoon het, moontlik omdat die persepsie van
hierdie dimensies verwant is aan algemene persepsies van bestuur.
Daly, Falcione en Damhorst (1979) vind ook In betekenisvolle ver-
band tussen dimensies van In organisasie se kommunikasieklimaat
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en die werknemer se tevredenheid met sy werk, die organisasie en
verhoudings binne die organisasie.
Peterson (1975) onderneem die enigste studie wat die verband tus-
sen klimaatspersepsies en tegnologie ondersoek. Peterson (1975)
bevind In betekenisvolle verband tussen die tipe organisasieteg-
nologie en klimaat. Persone in organisasies met kleiner battery-
en prosestegnologiee het klimaat meer gunstig wargeneem as per-
sone in organisasies watvan massategnologie gebruik maak. Hoewel
een studie ontoereikend is om die verband tussen tegnologie en
klimaat te bepaal, wys Joyce en Slocum (1979:328) daarop dat teg-
nologie na verwagting In invloed sal uitoefen op die mate van
perseptuele ooreenstemming wat oor klimaat sal bestaan.
uit die voorafgaande bespreking blyk dit dat hoewel die verband
wat tussen interne organisasieveranderlikes en prosesse bestaan,
nie altyd konsekwent bewys is in- navorsingsbevindings nie, af-
doende bewyse wel bestaan vir die omvattende invloed daarvan op
organisasiefunksionering en uitkomste. In hierdie gedeelte is
veral gefokus op die verband tussen organisasieklimaat en die
belangrikste interne elemente van organisasiefunksionering naam-
lik werkstevredenheid, prestas~e, struktuur, organisasie-
prosesse en die gehalte van werkgroepinteraksie.
Huse en Bowditch (1977:290) vat die vernaamste bevindings oor die
verhouding tussen klimaat en interne elemente van organisasie-
funksionering skematies as volg saam.
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Figuur 9 DIE BEiNVLOEDINGSPATROON TUSSEN KLIMAAT EN INTERNE
ELEMENTE VAN ORGANISASIEFUNKSIONERING
uit hierdie diagram blyk dit duidelik dat die sterkste verband
tussen organisasieklimaat en organisasieprosesse en werkstev-
redenheid bestaan en dat die swakste verband die tussen or-
ganisasieklimaat en struktuur is. In Aantal moontlike verklarings
vir hierdie beinvloedingspatroon kan geopper word. Omdat or-
ganisasieprosesse en werkstevredenheid fisies en psigies nader
aan die individu plaasvind, mag sy persepsie van hierdie veran-
derlikes meer akkuraat wees en daarom groter ooreenstemming met
persepsies van organisasiekl imaat toon. Insgelyks is or-
ganisasiestruktuur baie meer diffuus en In minder direk waarneem-
bare ent-iteit. Omdat organisasieprosesse lewe gee aan or-
ganisasiestrukture deurdat dit die uitoefening van funksies
moontlik maak, sal die persepsie van organisasieprosesse In
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belangriker determinant van klimaat as die struktuur self wees,
omdat die effektiwiteit van die struktuur bepaal word deur die
effektiwiteit van die proses wat dit verbind aan die funksie. Die
individu ervaar dus die struktuur via die uitoefening van or-
ganisasieprosesse en daarom sal die persepsie van or-
ganisasieprosesse In sterker verband met klimaat as met struktuur
self toon. Dit impliseer nie dat struktuur nie klimaatpersepsies
beinvloed nie, maar wel dat di t nie so In direkte invloed
uitoefen nie omdat dit indirek waargeneem word. Dit mag ook
verklaar waarom organisasiegrootte In sterker verband met klimaat
as ander strukturele veranderlikes toon. Organisasiegrootte is In
opvallende strukturele veranderlike wat op baie besliste wyses
neerslag vind in organisasieprosesse. Grootte word daarom direk
waargeneem deur die beperkings en implikasies wat dit vir or-
ganisasieprosesse inhou. Gevolglik mag persepsies van or-
ganisasiegrootte en klimaat in groter ooreenstemming met mekaar
wees. Navorsing oor die invloed'van In toename in werkgroep-
grootte op organisasie-uitkomste, toon dat groepsgrootte In
negatiewe verband met organisasieveranderlikes soos gehalte van
werkgroepinteraksie, tevredenheid, afwesigheid en personeelomset
het (Bales en Borgatta, 1956; Porter en Lawler, 1965; Cummings en
Berger, 1976; steers en Rhoades~ 1978; en Porter en steers,
1973). Navorsingsbevindings oor die effek van In toename
werkgroepgrootte en verskeie organisasie-uitkomste word deur
steers (1984:226) as volg opgesom:
•
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Tabel 10 EFFEK VAN WERKGROEPGROOTE OP ORGANISASIEVERANDERLlKES
(steers, 1984:226).
VERANDERLlKE EFFEK VAN IN TOENAME IN GROOTTE
Groepinteraksie ~ Groter spanningsontlading, meer direkte
kompetisie vir aandag-dus is kommuni-
kasle meer direk
Tevredenheid ~ Afname in tevredenheid
Produktiwiteit .. Geen direkte invloed
Afwesigheid ~ Toename in afwesigheid
Omset • Verhoogde omset
Soos uit die navorsingsbevindings blyk hou 'n toename in
werkgroepgrootte baie direk waarneembare gedragsimplikasies in
wat die individu se onmiddelike persepsie van sy werksomgewing
sterk sal beinvloed. Ander strukturele veranderlikes soos for-
malisasie en sentralisasie mag moo~tlik nie so 'n direk waarneem-
bare invloed uitoefen nie omdat hulle invloed op gedragsuitkomste
ook afhang van individuele faktore soos behoeftes en waardes
(vergelyk byvoorbeeld Inkson et aI, 1968; Churchill, Ford en
Walker, 1976).
Sover dit die verhouding tussen klimaat en werksprestasie betref,
bied Joyce en Slocum (1979:326) verskeie redes as verklaring aan
vir die inkomsekwente verband wat tussen hierdie twee verander-
likes bevind is.
Werksprestasie word objektief gemeet terwyl klimaat sUbjek-
tief gerapporteer word. Hierdie twee veranderl ikes
funksioneer dus op twee aparte en moontlik onversoenbare
vlakke, aangesien die inligting wat vanuit hierdie twee
posisies gegenereer word nie-identies en selfs weersprekend
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van aard mag wees.
Werksprestasie word dikwels slegs in terme van formele rol-
verantwoordelikhede gedefinieer, terwyl In volledige meting
van werkspretasie beide formele en informele aspekte behoort
te inkorporeer.
Klimaat weerspieel alle aspekte van In individu se formele
en informele werksomgewing en daarom mag In inkonsekwente
verhouding tussen klimaat en werksprestasie inkonsekwente
waardes of onversoenbare prioriteite tussen die formele en
informele organisasie aandui.
Die finale verklaring word deur Hellriegel en Slocum (1974)
gebied. Hulle wys daarop dat die studies wat hierdie ver-
houding ondersoek het, steekproewe uit In wye verskeidenheid
tegnologiee, omgewings en organisasievlakke verteenwoordig.
Die invloed van hierdie tipe veranderl ikes is nog nie
duidelik nie, maar die verklaring vir die inkonsekwenthede
mag wel hierin opgesluit wees.
Dit is opvallend dat die s t ez-ks t e verband verkry is tussen
klimaat en die veranderlikes wat psigologies en fisies naby aan
die individu waargeneem word. Dit mag daarop dui dat die vlak
waarop klimaatsvorming werklik plaasvind die van die werkgroep
is. Die belangrikheid van die werkgroep word reeds lank erken en
die betekenisvolhied van informele aspekte van groepsfunksioner-
ing het heelwat aandag getrek sedert die Hawthorne studies. Die
belangrikheid van die werkgroep, veral wat gevoelsuitsette betref
word ook deur French en Bell (1984:47) uitgewys.
" the most psychologically relevant reference groups
for most people is the work group, including peers and
the superior. What goes on in the work team, especially
at the informal level, has great significance for feel-
ings of satisfaction and competence."
261
Die individu se persepsie van sy werkgroep se funksionering
bepaal dus in In hoe mate sy tevredenheid met sy werksomgewing.
Organisasieklimaat koppel die individu se kognisies, gevoelens en
gedrag aan die organisasiesituasie. Die persepsie van hierdie
klimaat word volgens Payne en Mansfield (1978:210) deur vier
groepe veranderlikes bepaal.
Kontekstuele, tegnologiese en strukturele parameters van die
organisasie as geheel.
Posisie in die organisasie vanwaar klimaat waargeneem word
(hierargiese vlak, status en magsposisie ensomeer).
Persoonlike faktore soos persoonlikheid, behoeftes, waardes
ensomeer.
Persepsies van ander persone'met wie die individu in inter-
aksie is, hetsy toesighouer, kollegas of ondergeskiktes.
Woodman en King (1978:818) wys daarop dat klimaat fenomenologies
ekstern aan die individu is, maar op kognitiewe vlak intern aan
die individu is in die sin dat dit beinvloed word deur in-
dividuele persepsies. In hierdie gedeel te is aangetoon dat
klimaat potensieel In invloed het op die gedrag van individue
binne die organisasie. Woodman en King (1978:818) wys daarop dat
navorsers huidiglik neig om klimaat as In voorspellingsverander-
like, eerder as In kousale determinant te beskou. Verskeie navor-
sers beskou klimaat as In indirekte determinant van gedrag in In
interaktiewe sin, eerder as In direkte determinant van gedrag in
In hoof-effek sin.
3.4.2. Orqanisasieklimaat en Eksterne-omqewingsveranderlikes
Hoewel heelwat navorsing onderneem is oor die verhouding tussen
interne organisasieveranderlikes en klimaat, blyk dit ook uit
navorsing wat tot op hede onderneem is dat klimaat deur beide in-
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terne en eksterne faktore beinvloed word. 'n Beklemtoning van die
verhouding tussen interne organisasieveranderlikes en klimaat
deur organisasienavorsers, bring noodwendig mee dat die effekte
van eksterne omgewingsfaktore op klimaatnie voldoende aandag in
die literatuur geniet nie. Dastmalchian (1986:611) gaan van die
veronderstelling uit dat druk en beperkings wat deur verskeie
sektore in die omgewing uitgeoefen word verband hou met besluit-
nemers se pogings om die, tipekl imaat in organisasies tot stand
te bring wat hulle in staat stel om eksterne probleemsituasies te
oorbrug. Een van die eerste studies wat op die verband tussen
klimaat eneksterne omgewingsverandelikes dui is die studie van
Dieterly en Schneider (1974). Die belangrikste bevinding van
Dieterly en Schneider (1974) se studie was dat die orientasie van
die organisasie teenoor kliente van die organisasie 'n belangrike
bepaler van organisasielede se klimaatspersepsies is. Dieterly en
Schneider (1974:333) stel voor dat
" climate perceptions may be partially dependent upon
the stance the organization takes with reference to
people outside the organization's boundaries, i.e.,
those it serves. Perhaps organizational employees infer
the way they will be treated_ from the way they see an
organization treat its customers."
Sover ditdie verhouding tussen organisasieklimaat en om-
gewingsafhanklikheid betref, word afhanklikheid gewoonlik as 'n
omgewingsveranderlike geag wat sal verband hou met sentralisasie
van besluitneming in die afhanklike organisasie (Pugh, Hickson,
Hinings en Turner, 1969). Wheeler, Mansfield en Todd (1980)
bevind egter dat afhanklikheid van eienaars 'n ander en soms
teenstrydige impak op die organisasie se struktuur het, as wat
die ander tipes a fhankl Lkhede (byvoorbeeld markafhanklikheid of
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verbruikerafhanklikheid) het. Afhangend van die aard van die af-
hanklikheid sal organisasies se respons op die afhanklikh.eid
verskillende vorme aanneem (Koot, 1983). Organisasies mag streef
na aktiewe beheer,reageer op die afhanklikheid of mag hulleself
beveilig teen die afhanklikheid. In die vorming van han-
teringspatrone en response teenoor afhanklikhede asook deur die
ontwikkeling van strukturele rangskikkings waardeur beheer oor
afhanklikhedeuitgeoefen kan word, word verskillende klimate tot
stand gebring om problematiese afhanklikheidsverhoudings meer ef-
fektief te hanteer.
Veral drie aspekte van afhanklikheid hou op verskillende wyses
met verskeie dimensies van organisasieklimaat varband ; Hierdie
drie aspkete sluit in (1) afhanklikheid van eienaars (2) inset-
afhanklikheid en (3) arbeid-afhanklikheid.
Organisasie-afhanklikheid van die' eienaarorganisasie sal na ver-
wagting verband hou met groter psigologiese nabyheid tussen
junior en senior personeel. Volgens Pugh en Hickson (1976) sal 'n
organisasie wat baie afhanklik van die eienaargroep is waarskyn-
lik kleiner in grootte wees omdat dit 'n filiaal van 'n groter
organisasie is, di t sal 'n.laer statusposisie in die
oorkoepelende statushierargie van die organisasie beklee; en
senior bestuurders sal waarskynlik nie verteenwoordiging geniet
in die sentrale besluitnemingsliggaam van die groter organisasie
nie. Grootte en lae status hou egter nie noodwendig verband met
mekaar nie, en daarom sal afhanklike organisasies, ongeag hulle
grootte, gekenmerk word deur ondersteunende kl imate met 'n hoe
mate van psigologiese nabyheid. Payne en Mansfield (1973) bevind
In negatiewe verband tussen afhanklikheid van eienaars en
psigologiese nabyheid en kom tot die gevolgtrekking dat leierskap
in eienaarafhanklike organisasies as psigologies minder verwyderd
ervaar word, asook dat vlakke van interpersoonlike aggressie in
hierdie organisasies laer is. Payne en Pheysey (1971) veron-
derstel dat die positiewe werkklimaat in klein eienaarafhanklike
organisasies die gevolg mag wees van "hidden subsidy of finan-
cial, technical and ideational resources from its large, highly
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respected parent company". Gekoppel met die relatief lae besluit-
nemingsmag van bestuurders in eienaarafhanklike organisasies. en
verwyderdheid vanaf sentrale besluitnemingsliggame sal dit bydrae
tot sosiale, vriendelike en psigologies-nabye klimaat tussen
senior en juniorpersoneel. Dastmalchian (1986:627) bevind egter
dat eienaarafhanklikheid nie 'n betekenisvolle invloed op klimaat
uitoefen nie, en dat die enigste waarneembare verhouding (dit is
met die klimaat vir psigologiese nabyheid) klaarblyklik afhanklik
is van die grootte van die eienaargroep.
Afhanklikheid vir die verwerwing van insette, of inset-
afhanklikheid hou verband met 'n minder persoonlike aspek van die
organisasie se omgewing. 'n Inset-afhanklike organisasie beskik
oor 'n beperkte aantal verskaffers van roumateriale en bronne.
Wheeler et al (1980) wys daarop dat onpersoonlike afhanklikhede
en interne organisasie-eienskappe waarskynli~ 'n wedersydse
invloed op mekaar sal uitoefen~ organisasies met hoe inset-
afhanklikhede sal waarskynlik oor 'n groter aantal tegniese en
gespesialiseerde aankooppersoneel beskik. Aan die ander kant sal
organisasies wat oor 'n groot aantal alternatiewe bronverskaffers
beskik, waarskynlik groter klem op spesialisasie en formalisasie
vanfunksies plaas ten einde meeryoordeel te kan trek uit groot
aantal broninsette wat vir die organisasie beskikbaar is. Gegewe
dat dit die geval is, sal bestuur volgens Dastmalchian (1986:614).
groter beheer uitoefen deur die sentralisasie van besluit-
nemingstrukture. Die bestaan van gesentraliseerde besluitneming
in insetafhanklike organisasies sal dan na verwagting verband hou
met dietipes klimaat wat· gekenmerk word deur 'n taak- en
reelorientasie, psigologiese afstand en gebrek aan sosialisering
en werknemerbetrokkenheid. Dastmalchian (1986:627) bevind dan ook
dat bedreigings en beperkings wat verband hOll met die verwerwing
van roumateriale wat noodsaaklik is vir die voortbestaan van die
organisasie, aanleiding gee tot meer burokratiese en formele per-
sepsies van klimaat. Schlefen (Lawer et aI, 1974) bevind ook
sterk verbande tussen organisasie-inkomste, omsetkoerse en or-
ganisasieklimaat.
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Arbeidsafhanklikheid dui op In situasie waar die organisasie In
hoe arbeidsomset beleef, en tegelykertyd in In arbeidsm~rk
funksioneer waarin daar In tekort aan opgeleide mannekrag ervaar
word. Pfeffer en Salanick (1978) wys daarop dat arbeidskaarsheid
tot die tipe situasie lei waarin bestuursoptredes gemik is op die
vermi~dering van die problematiese aard van hierdie kritiese
bronafhanklikheid. Pfeffer en Cohen (1984) beskou arbeid':"
skaarsheid as In potensieel belangrike beinvloedende faktor in
die organisasie se interne arbeidsmark. Pfeffer enCohen
(1984: 569-570) kom tot die gevolgtrekking dat arbeidsafhanklik-
heid nie altyd slegs hanteer word deur die organisasie se interne
arbeidsmark nie, maar oak beinvloed word deur ander middele soos
administratiewe beheer en klimaatskepping. Hoe arbeidsafhanklik-
heid sal daarom vanuit die werknemer se posisie die behoefte aan
In meer aantreklike organisasiesituasie skep waarin meer klem op
belonings en besorgdheid vir werknemers en hul welvaart geplaas
word. Dus sal organisasies met In'hoer mate van arbeidsafhanklik-
heid gekenmerk word deur In klimaat wat groter klem op sosiale
aspekte, beloningsorientasie, warmte en besorgdheid vir
werknemerbetrokkenheid plaas, as organisasies wat minder arbeid-
afhanklik is. Dastmalchian (1986:627) bevind dat die kwesbaarheid
van die organisasie vir druk en be~reigings vanaf die arbeidsmark
In betekenisvolle invloed op die houdings en denke van or-
ganisasiebesluitnemers in die skep van meer gunstige werksklimate
binne organisasies het. Terwyl arbeidsafhanklike organisasies oor
meer funksioneel gespesialiseerde en formele strukture beskik,
word daar gekompenseer vir hierdie formaliteite deur die skep van
In klimaat wat gekenmerk word deur psigologiese nabyheid,
werknemerbetrokkenheid, kreatiwiteit en In beloningsorientasie.
Die effek van omgewingsonsekerheid op organisasies is wyd
nagevors deur navorsers soos Dill (1958), Lawrence en Lorsch
(1967), en Duncan (1972). Die navorsing veronderstel dat om-
gewingsonsekerheid neig om verband te hou met meer buigbare en
meer gedesentraliseerde organisasierangskikkings. Alhoewel
hierdie navorsers se werk op metodologiese gronde deur Downey,
Hellriegel en Slocum (1975) en Tosi, Aldag en Storay (1973) ge-
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kritiseer is, kan verwaq word dat onsekerheid sover dit verband
hou met die uitkomste van verskeie besluite; en afgesien van die
verband daarvan met die buigsaamheid van die formele struktuur,
sal neiqom In atmosfeer van spanning en teenstrydigheid tot
gevolq te he. Omgewingsonsekerheid sal dus In negatiewe impak op
die klimaat vir sosialisering, warmte en ondersteuning en selfs
innoveerbaarheid he. Dastmalchian (1986:627) bevind dat
teenstrydige persepsies oor die gevolge van In toename in on-
sekerheid in die omgewing neig om verband te hou met ongunstige
klimaatpersepsies.
Die verhouding tussen kompetisie en organisasiestruktuur is vol-
gens die bevindings van navorsers soos Negandhi en Reimann
(1973), Boseman en Jones (1974), Pfeffer en Leblebici (1973)
soortgelyk aan die verhouding tussen struktuur en onsekerheid. Na
aanleiding van die bevindings van Pfeffer en Leblebici (1973) hou
kompetisie na verwagting positief verband met vera 1 die
taakgeorienteerde aspekte van organisasieklimaat. Khandwalla
(1981:428) kom na In oorsig oor die effekte van kompeterende druk
op die organisasie se struktuur en funksionering tot die
gevolgtrekking dat sover dit In organisasie se lede betref, kom-
petisie sal neig om die verwerw~ng van In innovatiewe en on-
dersteunende klimaat te bevorder. Dastmalchian (1986:627) bevind
dat kompetisie veral In impak op die nabyheid van bestuur-
werknemerverhoudings en die atmosfeer vir responsiwiteit en
kreatiwiteit het. Die persepsie van In toename in kompetisie
beinvloed klimaatspersepsies deurdat klimaatspersepsies gekenmerk
word deur nabyer bestuur- werknemerverhoudings en die bevordering
van kreatiwiteit en vernuwing.
Ten slotte wys Dastmalchian (1986:628) daarop dat die bevindings
van die studie dui op die potensieel belangrike en dikwels veron-
tagsaamde invloed van organisasie-omgewings op klimaat. Dastmal-
chian (1986:628) doen aan die hand dat die invloed van klimaat op
bestuur se strategiee en doelstellings, en dus ook hul pogings om
die tipe klimaat tot stand te bring wat die bereiking van or-
ganisasiedoelstellings bevorder, verdere ondersoek verg.
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Amsa (1986:360) wys ook op die belang daarvan omgedragsverskyn-
sels op een sisteemvlak nie net te verklaar aan die hand van
eienskappe op daardie vlak nie, maar ook in terme van die
eienskappe van ander, verwante makro-sisteme. Morey en Luthans
(1985) veronderstel dat In kulturele perspektief die nodige kop-
peling tussendie tradisionele mikro- en makro-ontledings van die
organisasie daar sal stel.
4. DIE VERHOUDING TUSSEN ORGANISASIEKULTUUR EN -KLIMAAT
Belangstelling in die konstruk organisasiekultuur het begin
toeneem op min of meer dieselfde tydstip wat navor-
singsbelangstelling in die klimaatskonstruk begin afneem het.
Hierdie toename in navorsingsbelangstelling in die kul-
tuurkonstruk het aanleiding gegee tot In hele aantal studies.
Hoewel kultuur nog nie naastenby so wyd nagevors is soos or-
ganisasieklimaat nie, het twee definitiewe benaderings tot or-
ganisasiekultuur reeds ontwikkel. As In redelike nuwe konstruk
beskik organisasiekultuur nie oor In algemeen gedeelde definisie
nie (Ashforth, 1985:841). Meeste pogings tot die definiering van
die konstruk is volgens Keesing (1974) en Sathe (1983) variante
van of die ideatiewe skool van antropologie of die kulturele aan-
passingskool. Hierdie benaderings toon sekere wesentlike
verskille. Waar die eerste benadering kultuur as die gedeelde en
vanselfsprekende aannames en waardes beskou wat gemeenskaplike
optredes rig, beskou die kulturele aanpassingbenadering kUltuur
as dit wat direk beskryfbaar is omtrent die lede van In sisteem
(Sathe, 1988:6). Die eerste benadering beskou kulltuur as In kon-
teks waarbinne organisasielede funksioneer en wat hulle gedrag
rig. Schwartz en Davis (1980:5) beskryf kultuur vanuit hierdie
perspektief as "usually long term and strategic ••• difficult to
change ••• (and) rooted in deeply held belfefs and values in
which individuals hold a substantial investment as the result of
some processing or analysis of data about organizational life."
Hierdie perspektief beskou volgens Falcione en Kaplan (1984:300)
kultuur as In krag wat die gedrag van die organisasie en die in-
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dividue wat lede daarvan is, beinvloed en beperk. Kultuur op
hierdie wysegedefinieer sal dus konsekwent wees binne alle ~r­
ganisasie subeenhede en relatief stabiel oor tyd. Hierdie
perspektief beskou kultuur volgens Falcione en Kaplan (1984:300)
as In voorspellingsveranderlike wat die uitkoms van ~­
ganisasiebesluite beinvloed, organisasieprosesse bepaal en die
individu se persepsies en toeskrywings beinvloed.
Dietweede benadering beskou kultuur beide as proses en konteks
(Paconowsky en 0 1 Donnel-Trujillo, 1982:122). Hierdie perspektief
fokus op die interaksie van gebeure binne die organisasie en van
belang is om te probeer begryp "... how organizational life is
accomplished communicatively" (Pacanowsky en 0 1 Donnel-Trujillo,
1982: 122). Hierdie benadering fokus op die prosesse wat aanlei-
ding gee tot die vestiging en onderhoud van georganiseerde
gedrag.
Beide benaderings het heelwat om te bied. Falcione en Kaplan
(1984:300) dui die volgende ooreenkomste tussen die twee benader-
ings aan:
beide se teoretiese grondslag is die antropologiei
beide se aannames berus daarop dat unieke gedragspatrone
binne In organisasie onderskei en bepaal kan word as In
funksie van die organisasie se lidmaatskapi en
heide beskou kultuur as In eienskap van die organisasie en
nie van die individue nie.
Ten spyte van die fei t dat beide benaderings bepaalde insigte
hied, is daar In neiging by bestuursteoretici en praktisyns om
die kognitiewe benadering van die ideatiewe skool te verkies bo
die gedragshenadering van die kulturele aanpassingskool. Gegewe
dat hierdie kognitiewe henadering herus op gemeenskaplike aan-
names "en waardes, is dit volgens Ashforth (1985:841) nie ver-
basend dat die konstruk kultuur die konstruk klimaat begin omvat
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het nie. Die konseptuele sprong vanaf gedeelde aannames (kultuur)
na gedeelde 'persepsies (klimaat) is nie moeilik om te maak nie.
Ashforth (1985: 841) wys daarop dat hoewel die konstrukte
oenskynlik oorvleuel, die verskille tussen klimaat en kultuur
werklik en betekenisvol is. Glick (1985:612) wys ook op die
oenskynlike ooreenkoms tussen klimaat en kultuur deurdat beide In
bree klas organisatoriese en psigologiese veranderlikes verteen-
woordigwat die individu se interaksies in die organisasiekonteks
reflekteer. Falcione en Kaplan (1984:301) wys daarop dat or-
ganisasiekultuur soos wat di t gedefinieer word vanuit die
ideatiewe benadering, betekenisvolle ooreenkoms met die klimaat-
konstruk toon soos wat dit gedefinieer word vanuit die
veelvuldige-meting o~ganisasie-eienskapbenaderingwat deur James
en Jones (1974) onderskei is. So In vergelyking tussen klimaat en
kultuur mag selfs daarop dui dat klimaat en kultuur isomorfiese
begrippe is. Hierdie twee begrippe is ook dikwels in die
literatuur as omruilbare begrippe beskou. Falcione en Kaplan
(1984:301) wys egter daarop dat empiriese bewyse vir die isomor-
fisme tussen klimaat en kultuur nie bestaan nie omdat
so In aanname sou veronderstel dat klimaat los van in-
dividuele persepsies sou bes t aan , Feitlik geen studie
(Litwin en stringer, 1966) meet klimaat deur tegnieke wat
nie uitsluitlik op individuele persepsies berus nie; en
homogene persepsies van In organisasie se kultuur/klimaat
sou in so In geval verwag kan word, maar verskeie navor-
singsbevindings dui dae r op dat klimaat verskil tussen
verskillende hierargiese en funksionele sUbgroepe (sien Hall
en Lawler, 1969; Johnston, 1976; Schneider 1975(a), 1975(b);
stimson en La Belle, 1971).
Gegewe die konseptuele kongruensie tussen kultuur en klimaat is
die bewyse vir empiriese kongruensie nie verbasend nie. Baie van
die metodologiese vraagstukke wat deur klimaatsnavorsers aan-
gespreek word, word ook deur kul tuurnavorsers beskou. Die
teoretiese eenheidsprobleem is onderliggend aan Riley (1983) se
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argument vir die erkenning van veelvuldige subkulture en teenkul-
ture in die organisasie. Barley (1983) wys op die teoretiese e~n­
heidsprobleem wat in die debat in die antropologie heers tussen
Goodenough (1981) se interpretasie van kultuur as In psigologiese
verskynsel en Geertz (1973) se interpretasie van kulturele
betekenis as sosiaal gekonstrueer. Verskeie navorsers hanteer die
teoretiese eenheidsprobleem op toepaslike wyse deur veelvuldige
teoretiese eenhede vir kultuur te aanvaar (Smircich, 1983; smith
en Simmons, 1983; Wilkins en Ouchi, 1983). Kenmerkende begrippe
vir organisasie-, subeenheid en beroepskultuur is aanvaar
(Barley, 1983)maar kUltuurnavorsing benodig nog aparte begrippe
vir individuele" en/of werkgroep kulturele verskynsels.
Volgens Glick (1985:612) fokus meeste nuwe kUltuurnavorsing op
die dinamiese prosesse waardeur organisasiekultuur geskep en
verander word. Sterk ooreenkomste bestaan tussen resente werk oor
die determinante van klimaat (Poole en McPhee, 1983; Schneider en
Reichers, 1983) en kultuur (Hirsch en Andrews, 1983; Pettigrew,
1979; Pondy, 1983; Riley, 1983; smith en Simmons, 1983). Glick
(1985:612) wys daarop dat die kleiner substantiewe verskille tus-
sen kultuur en klimaat mag blyk om meer opvallend as werklik te
wees.
Beide kultuur en klimaatsnavorsers fokus op die vlak van persep-
tuele ooreenstemming. Hoewel klimaatsnavorsers nie perseptuele
ooreenstemming op kwantitatiewe wyse bepaal nie, is lae persep-
tuele ooreenstemming teenwoordig waar teenstrydighede voorkom in
mededelings oor die organisasie of waar die kultuur moeilik
bepaal kan word. Lae ooreenstemming dui op In swak or-
ganisasiekultuur (Deale en Kennedy, 1982). Wilkins en Ouchi
(1983) propageer die kontingensiebenadering waarvolgens In
toename in transaksiekoste die sterkte van die verband tussen or-
ganisasiekuItuur en organisasieprestasie sal bevorder. Al die
uitmuntende organisasies wat deur Peters en Waterman (1982) be-
skryf is het sterk, gemeenskaplike geinstitusionaliseerde kulture
gehad." Gegewe die koalisiemodel van cyert en March (1963) en
Pfeffer (1981 b), sal sulke sterk kulture net verwag kan word in-
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dien die dominante koalisie die tyd en vooruitsig gehad het om 'n
sterk kultuur te institusionaliseer (Schein, 1984).
Peters en Waterman (1982) impliseer dat korporatiewe waardes soos
individualisme en nie-konserwatisme verband hou met persepsies
van kollegial i teit, dryfkrag, warmte en ondersteuning. In
teenstelling hiermee-neigbaie burokratiese organisasies om
eksterne eerder as interne beheer oor werknemers uit te oefen
(Argyris, 1957; Burns en Stalker, 1966; McGregor, 1960). Hierdie
bewyse berus egter hoofsaaklik op indrukke aangesien klimaatsper-
sepsies nog nie sistematies in verband met kulturele aannames en
waardes gebring is nie. Dorfling (1987) toon egter wel 'n ver-
wantskap tussen topbestuurwaardes en organisasiekultuur in
kleiner en groter organisasies. Glick (1985:842) wys daarop dat
dit belangrikis om daarop te let dat kulturele aannames en
waardes ver verwyderd van die obj ektiewe wereld is en dat dit
daarom
nie goed geartikuleer of geoperasionaliseer mag wees nie;
intern konsekwent, samehangend of geinstitusionaliseer mag
wees nie; en
deur alle organisasiekonstituante gedeel word nie.
'n Sterk kultuur bevorder ook nie noodwendig uitnemendheid nie,
dit bevorder slegs 'n kongruente klimaat.
Ten spyte van die empar aese kongruensie wat tussen klimaat en
kultuur bestaan, blyk die verskille ook om primer metodologies te
wees vanwee die verskillende dissiplinere grondslae waarop dit
berus. Klimaat ontwikkel aanvanklik uit Lewin se sosiaal-
psigologiese raamwerk, in teenstelling met die antropologiese en
simbolies interaksionele wortels van kultuur. Klimaatsnavorsing
neig ook volgens Glick (1985:612) om nomoteties te wees en om
kwantitatiewe tegnieke te gebruik om verskynsels op , n gegewe
punt in tyd vanuit 'n eksterne perspektief te beskryf. Volgens
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Martin, Feldman, Hatch en Sitkin (1983) is kUltuurnavorsing hoof-
saaklik idiografies en maak dit hoofsaaklik van kwalitatiewe
metodes gebruik om dinamiese prosesse te beskryf (Jelinek, Smir-
cich. en Hirsch, 1983; Pettigrew, 1979) vanuit beide eksterne- en
deelnemerperspektiewe (Gregory, 1983).
Die verband tussen klimaat en kultuur bly 'n empiriese vraagstuk.
Ashforth (1985:842) veronderstel dat
hoe sterker die kultuur, hoe groter is die impak op klimaat;
en
dit mag futiel wees om klimaat te probeer begryp of te wysig
sonder om die kultuur waardeur dit ontstaan en onderhou
word, te beskou.
Ashforth (1985:842) wys daarop dat terwyl kulturele aannames neig
om gedeel te word en om te bly voortbestaan. KUltuurpersepsies en
afleidings ondersteun klimaatpersepsies deur te help definieer
wat psigologies belangrik is. Kultuur lig klimaat volgens Ash-
forth (1985:842) op twee wyses toe:
Dit lig klimaat op direkte wyse toe deurdat dit die individu
help definieer wat belangrik is, en om sin te maak uit
organisasie-ervarings;
Kultuur lig klimaat op indirekte wyse toe deur die impak wat
dit op die werksomgewing van die individu het. In hierdie
sin vorm kultuur die roumateriaal vir klimaatspersepsies.
Ashforth «1985:842) wys daarop dat klimaat in hierdie opsig
soortgelyk is aan wat Schein (1984) 'n kulturele artefak
noem - 'n min of meer sigbare manifestasie van kultuur.
Ashforth (1985: 842) wys daarop dat omdat die werksomgewing in-
herent teenstrydig en by tye oorgedetermineer is, navorsers or-
ganisasiekultuur moet begryp indien hulle klimaat op dieselfde
wyse wil waarneem as organisasielede en wil begryp hoe or-
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ganisasieklimaat ontwikkel.
Falcione en Kaplan (1984:301) bied In alternatiewe verklaring vir
dieverhouding tussen kultuur en klimaat wat intuitiewe sin maak.
Volgens Falcione en Kaplan (1984:301)kan kultuur beskouword as
die organisasie se sisteem van waardes, norme, gelowe en struk-
ture wat oor tyd voortduur, terwyl klimaat die evaluering van
hierdie elemente op In gegewe punt in tyd is. Hierdie benadering
bied
'
n historiese perspektief op die organisasie. Konseptueel
sal klimaat en kultuur In isomorfiese begrip wees by die ontstaan
van die organisasie. Oor tyd, soos wat die organisasie In en-
titeit word wat bestaan los van die persone wat lede daarvan is,
word klimaat In aanduider van die mate van passing tussen In or-
ganisasie se kultuur en sy mense. Volgens Falcione en Kaplan
(1984:301) hou hierdie definisie van kultuur bepaalde implikasies
in:
dit veronderstel dat die kultuur van In organisasie oor tyd
min verandering sal toon. Studies van organisasieweerstand
teen verandering (eoch en French, 1948: Beer, 1971: Greiner,
Leitch en Barnes, 1968) dui daarop dat organisasies wel be-
staande patrone van gedrag en.persepsies bly behou, selfs in
die teenwoordigheid van veranderingsagente: en
ten spyte van variansie tussen subgroepe in klimaatsper-
sepsies sal In mate van gemeenskaplike variansie tussen sub-
groepe oor tyd gedeel word. Davis (1980:3) wys daarop dat
hoewel subgroepe onderling mag verskil "an overall umbrella
culture, however exists as a common denominator for the or-
ganization as a whole."
Die bruikbaarheid van hierdie benadering moet egter nog emp~r~es
bepaal word. Geen formele, longitudinale studie van kultuur is
nog vanuit die ideatiewe benadering onderneem nie, hoewel geval-
lestudies die lewensvatbaarheid van In sistematiese ondersoek van
die konstruk veronderstel.
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Die kUltureleaanpassingsbenadering, wat kultuur as beide proses
en konteks beskou, hou ook implikasies vir klimaatstudies in.
Deur die inhoud, struktuur en konteks van organisasiegebeure te
ondersoek poog die navorsers om die meganismes van ,"sense-making"
wat deur organisasielede gebruik word, te identifiseer. Hierdie
perspektief bied ook nuwe gedragsinsigte in die proses waardeur
nuwelinge gesosialiseer word. Hierdie prosesse van
nuwelingsosialisering is voorheen primer aan die hand van kog-
nitiewe teoretiese modelle verklaar (sien Feldman, 1981; Wiener,
1982). Navorsing wat vanuit hierdie perspektief onderneem is
operasionaliseer die aannames wat deur Schneider (1975a:451)
geidentifiseer is, naamlik:
mense probeer om orde in hul werksopgewing te skep op grond
van waargenome en afgeleide leidrade; en
tree op op wyses wat die orde wat hulle waarneem sal pas.
Vanuit hierdie perspektief sal kultuur ook konsekwent oor tyd
manifesteer, veral waar organisasies oor In uitgebreide ges-
kiedenis beskik. Vanuit beide perspektiewe van kultuur bestaan In
noue verband met klimaat. Falcion.e en Kaplan (1984: 302) hUldig
die standpunt dat die bruikbaarheid van die kultuurkonstruk vir
klimaatsnavorsing tweeledig mag wees.
1) Teoreties mag dit In voller begrip van die bevindings van
klimaatnavorsing bied deurdat dit oenskynlike uiteenlopende
bevindings mag verhelder deur In kontekstuele dimensie by
veldnavorsing te voeg.
2) Empiries mag dit navorsingspogings fokus op In groter aantal
metodes van data-insameling en daardeur die afhanklikheid
van perseptuele selfverslaggewing verminder. Volgens Jick
(1979) benodig die kultuurkonstruk In drieledige benadering
wat In verskeidenheid van data-insamelingsmetodes en lon-
gitudinale navorsing insluit.
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5. ORGANISASIEKLIMAAT : IN SISTEEMPERSPEKTIEF
Aan die begin van hierdie hoofstuk is die oogmerk van hierdie
gedeelte daarop gerig om die konseptuele en metodologiese stryd-
punte rondom die konstruk klimaat op In bevredig~nde wyse op te
hef deur die konstruk organisasieklimaat binne die raamwerk van
die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering wat in die
eerstegedeelte van hierdiestudie ontwikkel is, te beskou. Die
doel hiermee is om die leemtes van vorige benaderings in die
operasionele definiering van die klimaatskonstruk te ondervanq
deur die konstruk binne die raamwerk van In model te isoleer, te
definieer en die verband daarvan met die organisasiesisteem as In
geheel te bepaal. Deur die stel van bepaalde verhoudingsreEHs
word daar gepoog om die konstruk klimaat op bevredigende wyse te
omskryf. Die funksie van die verhoud.i.nqsree.Ls wat deur hierdie
definiering daargestel sal word, is om In verband te stel tussen
die teoretiese beginsels en die empiriese verskynsel. Omdat
hierdie verhoudingsreels slegs gedeeltelik die konstruk
definieer, sal die konstruk ook altyd op ietwat onafhanklike wyse
buite sy verhoudingsreels bestaan.
Verhoudingsreels verander dikwels cor tyd soos wat nuwe en meer
gesofistikeerde metodes van ondersoek ontwikkel. Hierdie progres-
siewe verandering in verhoudingsreels, sover dit die operasionele
definiering van die klimaatskonstruk betref, blyk ook duidelik
uit die oorsig van die klimaatsliteratuur wat in hierdie hoofstuk
onderneem is. Die operasionele d e f Ln i.e r Ln q van die
klimaatskonstruk toondieselfde progressiewe verloop as die
operasionalisering van die organisasiekonstruk wat in hoofstuk 2
van hierdie studie bespreek is. In die operasionalisering van die
organisasieklimaatkonstruk word daar, net soos in die geval van
organisasieteorie, beweeg vanaf tese na anti-tese en uiteindelik
tot In mate van sintese.
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,tese
Figuur 10 KONSEPTUELE ONTWIKKELINGSGANG
Wanneer die huidige stand van die 'organisasieklimaatskonstruk be-
skou word, is dit duidelik dat daar konseptueel heelwat vordering
gemaak is in die rigting v~n In geintegreerde benadering, maar
dat daar steeds In behoefte bestaan aan In raamwerk om In sis-
tematiese en geintegreerde verklaring vir die gesamentlike
beinvloedingspatrone van strukturele aspekte, klimaat en or-
ganisasiepraktyke op lidgedrag en uitkomste te verklaar. Hoewel
daar al lank reeds op die behoefte aan In geintegreerde model vir
organisasieontleding gewys word, sodat die posisie van or-
ganisasieklimaat binne so In model bepaal kan word, is die
klimaatskonstruk tot op hede nie aan so In teoretiese model
gekoppel nie. Die huidige konseptuele stand van die
klimaatskonstruk kan as volg voorgestel word.
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.Strukturele benadering
IOBJEKTIEF
• Veelvuldige meting
organisasie-
eienskap
benadering
ORGANISASIE
TESE
.Seleksie-aantrekking-
afslyping-benadering
ORGANISASIE-INDIVIDU
INTERSUBJEKTIEF
• Perseptuele meting organisasie-eienskap benadering
• Simbolies-interaksionele benadering
• Struktureringsbenadering
Figuur 11 DIE KONSEPTUELE STAND VAN DIE ORGANISASIEKLIMAAT
KONSTRUK
In die konseptuele ontwikkeling van die klimaatskonstruk het In
herkonseptualisering van die konstruk plaasgevind in die opsig
dat dit verander het vanaf:
In statiese na In dinamiese verskynsel;
In individuele vlak verskynsel na 'n mUlti-vlak verskynsel;
In mikro-vlak verskynsel na sowel mikro- en makro-vlak
verskynsel;
In objektiewejsubjektiewe verskynsel na 'n intersubjektiewe
verskynsel;
In psigologiese na In sosiologiese verskynsel;
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In dimensionele na In tipologiese (molere) konstruk;
kousale determinant na In voorspellingsveranderlike;
direkte determinant van gedrag in In hoof-effek sin na In
indirekte determinant van gedrag in In interaktiewe sin;
In algemene meting na In spesifiekejunieke meting; en
In onafhanklikejafhanklike veranderlike na In interaf-
hanklike veranderlike.
Die inkonsekwente, en soms self uiteenlopende, omskrywing van die
klimaatskonstruk moet beskou word in die lig van die werklike
dilemma waarvoor die klimaatsnavorser te staan kom, en moet nie
beskou word as In aanduiding dat die klimaatskonstruk weens In
gebrek aan konsekwente operasionele definiering nie bestaan nie.
Verskeie operasionele definisies, wat elk In aspek van die konsep
belig, kan vir dieselfde teoretiese konstruk bestaan. In
Operasionele definisie slaag nooit daarin om realisties alle
eienskappe van In konstruk te omvat of om alle betekenisse van
die teoretiese begrip bloot te le nie. Dit is veral die geyal by
komplekse konstrukte soos klimaat. Die dilemma vir die
klimaatsnavorser is dat hy of klimaat in globale maar bruikbare
terme moet definieer, of moet daal na verwarrende spesifiekheid
waardeur teoretiese kragtigheid en spaarsamigheid opgeoffer word.
Om die klimaatskonstruk aan In sisteemraamwerk te koppel kan
hierdie dilemma vir die klimaatsnavorser ophef. Enersyds bied die
sisteemraamwerk veral by jong studiegebiede In bruikbare benader-
ing waardeur komplekse verskynsels geintegreer kan word; en an-
dersyds is dit ook In spaarsamige benadering wat uit veel minder
konsepte en teoriee saamgestel is as ander alternatiewe benader-
ings. In Verdere belangrike voordeel van In sisteemraamwerk sover
dit die klimaatskonstruk betref, is dat dit ook In toename in die
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kompleksiteit van die ontledingsvlak bied.
In sisteemraamwerk kan dus die dilemma waarvoor die
klimaatsnavorser te staan kom ophef, want hoewel dit In mate van
teoretiese kragtigheid inboet terwille van bruikbaarheid, is dit
ook In spaarsamige benadering vanwee die integrerende aard daar-
van.
Binne die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering word
klimaat operasioneel gedefinieer as In gevoelsuitset, wat in-
dividueel of kollektief. op verskillende hierargiese vlakke van
die organisasie manifesteeri wat verwys na die individu se
basiese struktuur van houdings, waardes, verwagtings en gelowe
wat oor die organisasie gehou word; wat gevorm word deur die in-
dividu se persepsie van die effektiwiteit waarmee or-
ganisasieprosesse strukturele organisasiekomponente in staat stel
om op so In wyse met mekaar in interaksie te tree dat dit die
verrigting van organisasiefunksies moontlik maak; en wat In
differensiele invloed op die gedrag van die individu en daardeur
op die sisteem as geheel uitgefen.
Omdat organisasieklimaat in hierdie studie aan In sosiale sisteem
model van organisasiefunksionerin9 gekoppel word, kan ditook
begryp word deur dit in terme van die sisteembeginsels van
funksie, vlak, struktuur en proses te beskou. Hierdeur word vol-
doen aan die vereiste vir In dinamiese perspektief van
klimaatsvorming wat deur die resentste benaderings daargestel is,
terwyl dit ook die leemtes wat deur hierdie benaderings gelaat is
aanvul deur In sistematiese en geintegreerde verklaring vir die
gesamentlike beinvloedingspatrone van individuele en or-
ganisatoriese veranderlikes op die gedrags- en gevoelsuitsette
van die organisasiesisteem as In geheel te bied.
Daar is vroeer in hierdie studie daarop gewys dat sisteemvlak die
mees basiese dimensie is waarbinne struktuur en funksie manifes-
teer. Vervolgens word die klimaatskonstruk ontleed deur die
verskillende vlakke waarop dit manifesteer te identifiseer en dan
aan die hand hiervan die strukture en funksie daarvan op elke
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vlak te omskryf.
5.1. Vlakke waarop klimaat manifesteer
Een van die groot metodologiese strydpunte in klimaatsnavorsing
is, soos uit die literatuuroorsig blyk, die toepaslike teoretiese
eenheid (vlak) waarop klimaat manifesteer. Hierdie strydpur.t is
in In mate opgehef deur die onderskeid wat deur James en Jones
(1974) tussen psigologiese klimaat en organisasieklimaat getref
het. Hierdeur is In onderskeid tussen individuele vlak en or-
ganisasievlak getref. Ander navorsers, waaronder Glick (1985),
het egter daarop gewys dat klimaat op minstens drie vlakke
manifesteer, naamlik individueel, subeenheid en organisasievlak.
Hierdeur is gedui op die behoefte aan In multi-vlakbenadering tot
df,e bestudering van die klimaatskonstruk. Die aannames van die
sisteembenadering veronderstel "dat minstens drie sistemiese
ontledingsvlakke benodig word omdat In sisteem altyd binne In
bepaalde omgewing bestaan. Hierdie drie vlakke sluit in:
supra-sisteemvlak;
sisteemvlak; en
subsisteemvlak.
Binne die model van organisasiefunksionering is hierdie drie
vlakke omskryf as:
organisasie-omgewingsvlak;
organisasievlak; en
subsisteemvlak.
Benewens hierdie drie vlakke waarop klimaat manifesteer is daar
In vierde vlak in die model geidentifiseer wat dui op die vlak
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van die subsisteem-elemente. Hierdie vlak kan omskryf word as die
individuele vlak. Klimaat manifesteer dus op al die vlakke .wat
binne die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering on-
derskei is, naamlik:
individuele vlak:
groepvlak:
organisasievlak (intergroepvlak): en
organisasie-omgewingsvlak.
Klimaatsnavorsers het, soos uit die literatuuroorsig ook blyk,
veral gefokus op die eerste drie vlakke naamlik individuele,
groep- en organisasievlakke. 'n Groot hoeveelheid klimaatstudies
is veral op individuele vlak uitgevoer, hoewel die fokus van
klimaatsnavorsing later van tyd veral ook op subeenhede
(groepvlak) begin val het. Sover dit die organisasie-
omgewingsvlak betref het navorsers baie min aandag hieraan ges-
kenk. Soos ook aangetoon is, bestaan daar 'n leemte aan empiriese
bewyse wat die invloed van intern.e-eksterne omgewingseienskappe
op klimaat ondersoek. Dit is maar sedert die begin van die 1980's
dat navorsers aan hierdie verhouding begin aandag skenk het.
Gevolglik is baie min studies hieroor onderneem. Empiriese
bevindings ondersteun egter in 'n hoe mate die aannames dat die
verhouding tussen interne en eksterne faktore wel 'n invloed op
die tipe klimaat wat binne organisasie sal ontstaan het. Die
sosiale sisteemmodel inkorporeer hierdie verhouding deur middel
van die organisasie-omgewingsvlak en voeg sodoende In belangrike
omvattende vlak by, waarsonder nooit tot In volle begrip van
klimaatsvorming gekom sou kon word nie, omdat dit die kon-
tekstuele omgewing bied waarbinne klimaat manifesteer. Sodoende
word die uiters belangrike verhouding wat tussen die organisasie
en sy omgewing bestaan, ook in ag geneem en verskuif dit die
fokus van klimaatsnavorsing weg van die eng interne benadering
wat die grootste hoeveelheid klimaatsnavorsing kenmerk.
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Vanbelang is dat elk van hierdie vlakke wat binne hierdie model
onderskei is, 'n toename in strukturele en funksionele komplek-
siteit verteenwoordig. Koestler (1967:45-47) beskryf hierdie
hierargie van sisteemvlakke as die Janus-effek: "The members of a
hierarchy, like the Roman god Janus, all have two faces looking
in opposite directions: the face turned toward the subordinate
levels is that of a self contained whole; the face turned upward
toward the apex, that of the dependent part. One is the face of
the master, the other the-face of the servant". Klimaat moet dus
op elk van hierdie vlakke as In holon beskou word, dit wil se In
sisteem van verhoudings wat in terme van eenheid verteenwoordig
word op die volgende hoer vlak. Skematies kan die verskillende
hierargiese vlakke waarop klimaat manifesteer, as volg voorgestel
word.
ORGANISASIE-OMGEWINGSVLAK
ORGANISASIESISTEEMVLAK
SUBSISTEEMVLAK
SUBSISTEEMELEMENTVLAK
Figuur 12 VLAKKE WAAROP ORGANISASIEKLlMAAT MANIFESTEER
Hierdie hierargiese indeling van klimaat behels dat die
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klimaatskonstruk op elke vlak slegs begryp kan word deur dit te
beskouin verhouding tot die vlak(ke) watdeur die betrokke vlak
omvat word (dit wil se die vlak(ke) wat ondergeskik gestel is
daaraan), en die vlak waardeur die betrokke vlak self omvat word
(dit wil se die vlak wat as bo~geskik (supra) tot die betrokke
vlak gestel is).
In praktyk kom dit daarop neer dat:
i)
ii)
iii)
individuele klimaat (subelementvlak) slegs begryp kan word
in verhouding tot die subelemente soos byvoorbeeld persoon-
likheid, waardes, vermoens, ensomeer wat 'n invloed op die
individu uitoefen en in verhouding tot die subsisteemklimaat
wat die kontekstuele omgewing bied vir die manifestasie van
individuele (psigologiese) klimaat:
subsisteemklimaat (subsisteemvlak) kan slegs begryp word in,
verhouding tot die subsisteemelemente wat deur dit omvat
word, en in verhouding tot die organisasieklimaat wat die
kontekstuele omgewing bied vir die manifestasie van
subsisteemklimaat:
organisasieklimaat (organisasievlak) kan slegs begryp word
in verhouding tot die subsisteemklimate wat deur dit omvat
word, en in verhouding tot organisasie-omgewingsklimaat (wat
binne hierdie model manifesteer as kultuur) wat die kon-
tekstuele omgewing daarstel vir die manifestasie van or-
ganisasieklimaat.
Omdat die laagste vlak volgens die sisteembenadering die gedrag
van hoer vlakke beperk, beskik psigologiese klimaat dus oor die
vermoe om beide die subsisteemklimaat en organisasieklimaat te
beperk, en daardeur op indirekte wyse ook die kultuur wat die or-
ganisasie kenmerk te bepaal. Dit is hoekom dit so belangrik is
dat bestuur die individu se gedrag sal orden en kontroleer deur
te spesifiseer op watter doelstellings en waardes die organisasie
gerig moet word: en wat die toepaslike verhouding tussen die in-
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dividu en die orqanisasie is deur toepaslike optrede teenoor
ander individue in die orqanisasie en eksterne omgewinqvir die
individu daar te stel. Sleqs sodoende kan eenvormiqe en qeordende
qedraqspatrone in die orqanisasie qevestiq word.
In Verdere belanqrike aspek van die vlakke waarop klimaat
manifesteer is dat dit In nie-kollektiewe verskynsel op in-
dividuele vlak is, wat dui op die interne toestand van die in-
dividu. Sodra individuele persepsies eqter deur middel van
sosiale interaksie qedeel word, word dit In kollektiewe verskyn-
sel.
Zeitz (1983) sowel as Poole en McPhee (1983) beskou klimaat as In
kollektiewe konstruk. zeitz (1983) dui aan dat klimaat kollektief
word sodra dit deur interaksie tussen verskillende individue
qekommunikeer word. Poole en McPhee (1983) beskou die
klimaatskonstruk as In kollektiewe betekenisskema wat deur inter-
aksies tot stand kom en wat op verskillende hierarqiese lae
manifesteer. Die klimaatskonstruk kan dus op In kollektiewe of
individuele verskynsel dui, afhanqend van die hierarqiese vlak
waarop dit beskou word. Die struktuur en funksie van klimaat kan
daarom slegs beqryp word in verhoudi.nq tot die vlak waarop dit
manifesteer. Struktureel en funksioneel sal klimaat anders
manifesteer op elke hierargiese vlak.
5.2. Struktuur van klimaat
Omdat klimaat In hierargiese konstruk is wat op verskillende
vlakke manifesteer, is die struktuur daarvan op elke vlak
toenemend kompleks omdat dit ook die vlakke onder dit omvat. Vol-
qens die sosiale sisteemmodel van orqanisasiefunksionering
manifesteer klimaat op vier verskillende vlakke en is daar ook
vier verskillende hierarqiese strukture van klimaat. Hierdie vier
hierarqiese strukture sluit in:
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1) Kultuur
Hierdie struktuur manifesteer op die organisasie omgewingsvlak.
As supra-sisteem stel dit die kontekstuele omgewing daar waar-
binne klimaat op elke ander vlak manifesteer. In die literatuur
is hierdie vlak dikwels op omruilbare wyse met die begrip klimaat
gebruik. Hoewel dit I n. mate van konseptuele en empiriese
kongruensie met klimaat S005 wat dit manifesteer op ander or-
ganisasievlakke vertoon, moet dit van klimaat onderskei word.
Kultuur word volgens die model van organisasiefunksionering
gedefinieer as die struktuur van waardes, norme en gelowe wat
kollektief oor die organisasie gehou word en wat berus op die
persepsies wat oor tyd gedeel word omtrent die effektiwiteit
waarmee kernorganisasieprosesse met die organisasie-omgewing in
interaksie tree. Poole en McPhee (1983) verwys na hierdie vlak as
die konseppoel. Kultuur definieer die betekenisruimte vir die or-
ganisasie en lig klimaat soos wat"dit manifesteer op ander vlakke
van die organisasie toe deurdat dit:
op direkte wyse die individu help definieer wat belangrik in
terme van organisasielewe is, en daardeur die individu in
staat stel om betekenis toe te skryf aan org~nisasie­
ervarings sodat daar op toepaslike wyse daarop gereageer kan
word. Op hierdie wyse kan georganiseerde gedrag gevestig en
onderhou word, en
op In indirekte wyse het kultuur In impak op die werksomge-
wing van die individu.
Kultuur kan daarom ook beskou word as die roumateriaal van
klimaatspersepsies omdat kultuur manifesteer in die persepsies
wat die individu omtrent die organisasie sal hou. Dieimpak van
kultuur op klimaatspersepsies sal afhang van:
hoe goed die kultuur geoperasionaliseer en geartikuleer is:
hoe goed die samehang daarvan is (dit wil se of persepsies
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konsekwent oor tyd gehou word);
hoe goed dit'geinstitusionaliseer is; en
of dit deur alle organisasiekonstituante gedeel word of nie.
In Sterk kultuur sal kongruente klimaatspersepsies op ander or-
ganisasievlakke meebring. Alle organisasies het dus In kultuur,
maar nie alle organisasiekulture het In ewe groot impak op
klimaat nie. Hoe sterker die kultuur hoe groter is die impak
daarvan op klimaat. Omdat kultuur oor tyd ontwikkel en gedeel
moet word, is die struktuur daarvan minder buigsaam en verander
dit nie so maklik soos klimaat nie. Dit is ook aangedui deur
navorsing wat toon dat kultuur neig om verandering te weerstaan.
Omdat kultuur ook minder veranderlik is as klimaat, is dit mak-
liker om die struktuur daarvan te bepaal. Dit mag In verklaring
bied waarom klimaatsnavorsing ter'wille van kUltuurnavorsing ver-
saak is. In In bepaalde opsig kan kultuur gelyk gestel word aan
klimaat soos wat dit omskryf is in die organisasie-eienskap veel-
vuldige metingsbenadering. Kultuur onderskei die organisasie van
ander organisasies, dit is relatief blywend oor tyd en dit
beinvloed die gedrag van mense bin~e die organisasie. Omdat kul-
tuur ontwikkel as gevolg van persepsies wat oor tyd gehou word,
is dit nie direk afhanklik van individuele lede se persepsies
daarvan nie, en kan kultuur bly voortbestaan ten spyte van fluk-
tuasies in organisasielidmaatskap. Soos wat organisasielid-
maatskap egter oor tyd verander sal kultuur ook verander. Kultuur
is die mins dinamiese struktuur wat klimaatspersepsies kan aan-
neem. Kultuur manifesteer via klimaatspersepsies op die ander or-
ganisasievlakke as In evaluering op In gegewe punt in tyd. Binne
hierdie benadering word kultuur dus as beide konteks en proses
beskou omdat dit georganiseerde organisasiegedrag onderhou en
ontwikkel. Tyd differensieer kultuur van klimaat omdat kultuur
verwys na daardie persepsie van die organisasie wat oor tyd
voortduur op grond van die feit dat dit oor tyd gedeel word. Kul-
tuur kan beskou word as die barometer van die organisasie se
langtermyneffektiwiteit omdat die effektiwiteit van die or-
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ganisasie se kultuur bepaal word deur die effektiwiteit van die
prosesse waarmee die organisasie met die omgewing in interaksie·
tree, en oor die langtermyn in staat gestel word om by om-
gewingsveranderinge aan te pas.
(2) Organisasieklimaat
Organisasieklimaat manifesteer op die organisasievlak. Dit is die
basiese struktuur van gelowe, waardes en verwagtings wat oor die
organisasie gehou word op In gegewe punt in tyd. oit is In kol-
lektiewe persepsie van die effektiwiteit van die kernprosesse
waardeur die verskillende organisasiesubsisteme met mekaar in in-
teraksie tree om op organisasievlak in die funksies van die or-
ganisasie te voorsien. Organisasieklimaat verwys na daardie per-
sepsies wat deur die meeste lede van die organisasie oor die or-
ganisasie gehou word. Indien hierdie persepsies wat deur meeste
organisasielede gehou word, oor tyd gedeel word, word dit later
kultuur. Oaardie persepsies wat op In gegewe punt in tyd gedeel
word deur meeste organisasielede verwys egter na organisasie-
klimaat. organisasieklimaat is In evaluasie van hoe effektief or-
ganisasieprosesse op daardie punt ~n tyd met mekaar in interaksie
tree om produktiewe en effektiewe organisasiefunksionering
moontlik te maak.
Poole en McPhee (1983) verwys na organisasieklimaat as die
kernklimaat en wys daarop dat dit ontstaan uit die .konseppoel
(kultuur). In hierdie sin is organisasieklimaat In persepsie wat
gehou word van hoe kultuur binne die organisasie manifesteer. Hoe
sterker die kultuur, hoe groter sal die impak daarvan op die per-
sepsie van die organisasie se klimaat wees. Swak kulture, wat nie
goed geartikuleer, geinstitusionaliseer en vergemeenskaplik word
nie sal nie bepaalde georganiseerde.gedrag kan vestig en onderhou
nie. Oaarom sal die persepsie van die organisasie se klimaat ook
nie In hoe mate van ooreenstemming daarmee toon nie. Anders as
Poole en McPhee (1983) se uitgangspunt dat sommige organisasies
geen sisteemwye kernklimaat sal he nie, veronderstel die sisteem-
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benadering dat die persepsies van organisasieklimaat in In hoe of
In laemate gedeel mag word. In Hoe mate van ooreenstemming. in
die persepsies wat oor die organisasie gehou word salop In sterk
klimaat dui, terwyl In lae mate van orreenstemming nie dui op die
afwesigheid van In organisasiewye klimaat nie, maar eerder dui op
In swak kli~aat omdat persepsies wat oor die organisasie gehou
word nie goed vergemeenskaplik is nie. Die sleutel tot In sterk
gemeenskaplike struktuur van geloof, waardes en verwagtings wat
deur meeste organisasielede gehou word, le dus in die prosesse
waardeur dit vergemeenskaplik word. Dit is ook opvallend uit die
literatuur dat hoe sterker.die kultuur van die organisasie, hoe
sterker manifesteer dit in terme van organisasiewye klimaat. Or-
ganisasieklimaat kan dus beskou word as die wyse waarop die or-
ganisasie se kultuur deur die meeste lede van die organisasie
vertolk en geinterpreteer word. Organisasieklimaat vanuit so In
perspektief is soortgelyk aan klimaat soos gedefinieer binne die
perseptuele meting organisasie-eienskapbenadering wat klimaat as
die resultaat van die gedrag en beleid van die lede van die or-
ganisasie beskou, wat waargeneem word en wat as In interpretasie
van die situasie en as In bron van druk dien om gedrag te rig.
organisasieklimaat is In meer dinamiese struktuur as kultuur maar
omdat dit tyd neem om persepsies ~e vergemeenskaplik is dit nie
die mees dinamiese struktuur van klimaat nie. Poole en McPhee
(1983) wys daarop dat klimaat In kollektiewe betekenisskema is
waardeur verskeie individue se realiteite saamgebind word. Hoe
sterker die ooreenstemming tussen hierdie individue se persepsie
van hulle realiteite, hoe sterker word dit saamgebind.
(3) Subsisteemklimaat
Hierdie klimaat is In gevoelsuitset wat manifesteer op subsis-
teemvlak. Subsisteemklimaat is In kollektiewe konstruk wat dui op
die persepsies wat deur meeste lede van In organisasiesubsisteem
gehou word oor die effektiwiteit waarmee subsisteemelemente deur
sUbsisteemprosesse in staat gestel word om met mekaar in inter-
aksie te tree vir die verrigting van subsisteemfunksies. Subsis-
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teemklimate verteenwoordig kwalifiserings of uitbreidings van or-
ganisasieklimaat omdat organisasieklimaat die kontekstuele omge-
wing bied waarbinne subsisteemklimaat manifesteer. Subsis-
teemklimaat behels daarom veranderings en byvoegings tot die per~
sepsies wat deur meeste organisasielede gedeel word.
subsisteemklimaat dui in hierdie opsig op die wyse ~aarop die or-
ganisasiewye klimaat binne die subsisteme wat die organisasie
vorm, manifesteer. Oit is dus 'n min of meer sigbare manifestasie
van die klimaat wat die organisasie as 'n geheel kenmerk. In or-
ganisasies wat deur 'n sterk klimaat gekenmerk word sal daar 'n
hoe mate van ooreenstemming wees tussen die persepsies wat deur
meeste organisasielede gehou word (organisasieklimaat) en die
persepsies wat deur meeste lede van elke organisasiesubsisteem
gehou word. oit het egter ook duidelik uit die literatuuroorsig
geblyk dat die persepsies wat deur subsisteemlede gehou word, nie
altyd 'n. hoe mate van o6reens£emming met die organisasiewye
klimaat vertoon nie. Navorsingsbevindings hetduidelik aangetoon
dat verskille tussen die klimaatspersepsies van verskillende sub-
eenhede bestaan, selfs tussen subeenhede van dieselfde or-
ganisasie. oit was dan ook die belangrikste leemte in beide die
objektiewe en subjektiewe benad~rings tot klimaatsnavorsing.
Geeneen van die perspektiewe het daarin geslaag om die verskille
in klimaatspersepsies tussen verskillende subeenhede wat deel
gevorm het "van dieselfde organisasie te verklaar nie.
Empiriese bewyse toon egter duidelik dat verskille tussen die
klimaatspersepsies van verskillende organisasiesubeenhede wel be-
staan. Hierdie verskille kan baie duidelik of onduidelik wees.
Klein verskille in die persepsies wat die verskillende subeenhede
oor die organisasie hou, moet egter nie geinterpreteer word as 'n
bewys dat 'n subsisteemklimaat nie vir daardie subeenhede bestaan
nie. oit dui nie op die afwesigheid van sUbsisteemklimaat nie,
veel eerder dui dit daarop dat daar 'n sterk organisasiewye
klimaat bestaan wat tot gevolg het dat dit binne elke subsisteem
op 'n baie soortgelyke wyse manifesteer. Waar daar nie baie
ooreenstemming is oor die persepsies wat meeste organisasielede
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oor die organisasie hou nie (organisasiek1imaat) sal sterker
verski11e in die persepsies van die verski11ende subsis-
teemk1imate voorkom en sal daar minder ooreenstemming tussen die
verski11ende subsisteme wees oor die k1imaat wat die organisasie
kenmerk.
Subsisteemk1imate kan egter ook sterk of swak wees. Waar die per-
sepsies van die 1ede van die subsisteem In hoe mate van
ooreenstemming toon, sal In sterk subsisteemk1imaat heers. Waar
daar egter In 1ae In mate van ooreenstemming tussen die verski1-
1ende 1ede se persepsie van hu11e subsisteemk1imaat is, dui dit
op In swak/onduide1ike subsisteemk1imaat.
Dit is egter ook moont1ik dat waar In swak organisasiewye k1imaat
bestaan, subsisteme op so In wyse die organisasiek1imaat kan
uitbrei en dit kan kwa1ifiseer dat In sterk subsisteemk1imaat tot
stand gebringword. In so In geval word die manifestasie van or-
ganisasiewye k1imaat groot1ik gewysig en sal dit daarom ook nie
meer In hoe mate van ooreenstemming met die organisasiewye
k1imaat toon nie. So In wysiging sal eerder p1aasvind in or-
ganisasieswat gekenmerk word deur In swak organisasiewye
k1imaat. Die rede hiervoor is dat .. in organisasies met sterk or-
ganisasiewyek1imate die waardes en norme wat individue in die or-
ganisasie aan hu11e interafhank1ike organisasiero11e bind, goed
geartiku1ee'r is, In hoe mate van samehang vertoon en deur a11e
organisasie1ede gedee1 word. Gevo1g1ik sal afwyking van hierdie
waardes en norme nie mak1ik p1aasvind nie, vera1 omdat individue
en groepe graag optree op wyses wat hu11e g10 in ooreenstemming
met die gedrag van ander is (soos ook deur die Hawthorne studies
uitgewys is). Om sanksionering te voorkom sal individue en groepe
dUs in In"hoer mate konformeer aan norme en waardes wat goed
geinstitusiona1iseer is. Afwyking sal mak1iker p1aasvind waar In
goed geartiku1eerde en geinstitusiona1iseerde sisteem van waardes
wat duide1ike rig1yne vir toepas1ike gedrag bied, nie deur be-
stuur vir die organisasie daargeste1 word nie. In organisasies
met onduide1ike of swak gedefinieerde k1imate sal daar dus In
hoer mate van differensiasie tussen subsisteemk1imaat en or-
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qanisasieklimaat plaasvind. Hierin is baie potensiaal vir konflik
qelee. Waar subsisteemklimate tot stand kom wat Lnkonqruerrc . is
met organisasiewye klimaat, of selfs onversoenbaar is daarmee,
sal-konflik tussen die subsisteem en die res van die organisasie
die noodwendige qevolg wees. Hier kom die dinamiese balans wat
deur die orqanisasiesisteem gehandhaaf moet word, ter sprake. In
. .
In qeval waar In inkongruente verhouding tussen In subsisteem en
die res van die organisasie se klimate ontstaan, sal die or-
qanisasiepoog om die gedrag van die subsisteem so te reguleer
datorganisasiedoelstellings wel bereik kan word. Deur positiewe
of negatiewe teruqvoerprosesse sal die organisasie poog om afwyk-
ings in die subsisteemklimaat teen te werk. Negatiewe terugvoer
sal poog om In kompenserende or regulerende handeling te veroor-
saak (deur byvoorbeeld In vorm van sanksionering) om die subsis-
teemklimaat terug te dwing na In vorige toestand van balans waar
daar nie In hoe mate van differensiasie tussen subsisteemklimaat-
en organisasieklimaatspersepsies was nie. Aan die ander kant kan
die verandering van die klimaat van die subsisteem In positiewe
invloed op die organisasieklimaat uitoefen deurdat dit In
verandering daarin teweeg kan bring. Deur In verandering in die
subsisteemklimaat kan daar dus ook verandering in die or-
qanisasiewye klimaat plaasvind omdat; die inkongruensie sal neig
om verdere verandering mee te bring. Sodoende kan die mate van
passing wat tussen die organisasiewye klimaat en subs is-
teemklimaat" bestaan, gekontroleer word en of behou of verander
word.
In Verdere belangrike aspek van subsisteemklimaat is dat navor-
singsbevindings soos in die literatuuroorsig aangehaal, daarop
dui dat die sterkste verband tussen klimaat en veranderlikes wat
psiqologies en fisies naby aan die individu waargeneem word, is.
Soos reeds vroeer in hierdie hoofstuk aangetoon is, mag dit
daarop dui dat klimaatsvorming veral op die subsisteemvlak van
belang is. Die belangrikheid van die werksgroep word reeds sedert
die Hawthorne studies erken. Die belangrikheid van hierdie vlak
word eqter veral binne die sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering duidelik. Dit is binne die konteks van
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hierdie vlak dat klimaatspersepsies verander vanaf In individuele
na In kollektiewe verskynsel. Binne hierdie konteks verander
klimaat vanaf In psigologiese verskynsel wat op In interne toes-
tand van die individu dui, na In sosiologiese verskynsel waarin
klimaatspersepsies deur middel van sosiale interaksies ver-
gemeenskaplik word en in In kollektiewe entiteit verander. Dit is
binne hierdie vlak dat die individu se sosiale realiteit waar-
binne hy/sy die organisasie ervaar, tot stand gebring word.
Waardes en norme bind die individu aan sy funksionele (taak) rol.
Inhierdie sin verteenwoordig die individu In sosiale entiteit,
onderhewig aan die sosiale druk tot konformering en die vermoe om
af te wyk van die druk tot konformering. Deur rolneming Iaat die
individu ander rolbekleers toe om sy/haar individuele gedrag te
rig sodat die handeIinge van die groep interafhanklik word vir
die uitoefening van die groepshandeling. Sodoende word die hand-
elinge (gedrag) van die verskillende individue georden in In
identifiseerbare kollektiewe handeling. Elke individu se gedrag
binne sy/haar rol kombineer met die rolle van ander individue om
'n kollektiewe gedrag voort te bring wat meer as die som van die
individuele lede se gedrag is. Hierdie kollektiewe gedrag
ontstaar deurdat individue rolle aanneem. Deur rolneming poog in-
dividue om die situasie vir huLael f te definieer en toepaslike
gedrag te toon waardeur hulle gemeenskaplikheid met ander vind -
daarom poog hulle om hulle eie gedrag te pas binne die homogene
patroon variander se gedrag.
Diesubsisteemklimaat bied dus die konteks vir die integrasie van
organisasiel~de se gedrag. Deur die rolgedragwat binne die kon-
tekstuele omgewing van die subsisteemklimaat manifesteer, kan
gestandardiseerde patrone van gedrag wat vereis word van persone
wat 'n rol speel in In bepaalde funksionele verhouding, gevestig
en onderhou word.
Die drie vernaamste uitgangspunte wat Blumer (1969:2) oor sim-
boliese interaksionisme stel lig die rol van subsisteemklimaat
goed toe. Hierdie drie uitgangspunte veronderstel
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i) individue reageer teenoor gebeure op grond van die betekenis
wat die gebeure vir die individu inhoui
ii) betekenis kan direk toegeskryf word aan die sosiale inter-
aksie met ander individuei en
iii) betekenis word geskep,· in. stand gehou en gewysig deur
sosiale interaksie met ander.
Omdat interaksie tussen individue op subsisteemvlak plaasvind, is
dit op subsisteemvlak dat die individu betekenis toeskryf aan sy
eie organisasie-ervarings. In hierdie opsig vorm die subsis-
teemklimaat vir die individu die verwysingsraamwerk aan die hand
waarvan organisasie-ervarings geinterpreteer kan word en
betekenis daaraan toegeskryf kan word sodat daar op toepaslike
wyse daarteenoor opgetree kan word.
Ten slotte moet ook gemeld word dat subsisteemklimaat meer veran-
derlik, en dus ook meer dinamies, as organisasieklimaat is. Dit
is omdat persepsies op subsisteemvlak vinniger en makliker ver-
gemeenskaplik kan word as gevolg van die nabye interaksie wat op
hierdie vlak plaasvind. Dit is eg~er ook moontlik vir In subsis-
teem om oor tyd In bepaalde kultuur te ontwikkel na gelang die
persepsies wat deur die meeste lede van die subsisteem oor die
subsisteemklimaat gehou word, oor tyd bly voortbestaan. Hierdie
subkultuur mag I n hoe mate van kongruensie met die or-
ganisasiekultuur vertoon - dit sou waarskynlik wees in or-
ganisasies wat gekenmerk word deur In goed geinstitusionaliseerde
kultuur. Die subkultuur mag egter ook In hoe mate van differen-
siasie met die organisasiekultuur·vertoon. Dit sal veral die
geval wees in organisasies waar die organ~sasiekultuur nie deur
alle lede gedeel word of goeie samehang vertoon nie. In so In
geval sou die inkongruensie tussen subkultuur en organisasiekul-
tuur waarskynlik druk tot verandering van die organisasiekultuur
meebring.
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(4) Psigologiese klimaat
Hierdie klimaat manifesteer op die vlak van sUbsisteemelemente.
Individuele /psigologiese klimaat is aanvanklik onderskei deur
James en Jones (1974) in In poging om die verwarring rondom die
>toepasliketeoretiese eenheid vir klimaatsnavorsing op te hef.
Sedertdien het verskeie navorsers die konseptuele grense van
psigologiese klimaat probeer bepaal (vergelyk James .en Jones,
1976, James, Hartman, Stebbins en Jones, 1977: Payne et aI, 1976;
Payne en Pugh, 1976; Schneider, 1975; Jones en James, 1979). Vol-
gens die sosiale sisteemmodel word psigologiese klimaat
gedefinieer as In struktuur van houdings, waardes en gelowe wat
die individu oor die organisasie hou, en wat berus op die in-
dividu se persepsie van die effektiwiteit van die prosesse
waarmee hy/sy met die ander subsisteemelemente in interaksie tree
vir die verrigting van sy/haar interafhanklike funksionele rol,
en wat In invloed op die individu se gedrag binne hierdie rol
uitoefen. In hierdie opsig verteenwoordig psigologiese klimaat In
kognitiewe voorstelling van die subsisteemklimaat in terme van
dit wat psigologies betekenisvol vir die individu is. Subsis-
teemklimaat bied dus die konteks waarbinne psigologiese klimaat
manifesteer. Psigologiese klimaat~persepsies berus op kognitiewe
informasieprosessering. Dit is In perseptueel-gebaseerde,
psigologies-geprosesseerde beskrywing van die situasie.
Psigologiese klimaat berus op interaksie tussen die individu en
die organisasiesituasie. Die situasie soos deur die individu er-
vaar (psigologiese klimaat), is die produk van kognitiewe raam-
werke wat impliseer dat verskeie vorme van perseptuele/kognitiewe
filtrerings, abstraksies, veralgemenings en interpretasies
betrokke is. As sulks funksioneer psigologiese klimaat as In
perseptueel/kognitiefgeprosesseerde situasionele inligtingsbron
wat deur die individu aangewend word vir die formulering van ver-
wagtings, affektiewe response en instrumentele optredes.
Hierdie persepsies word deur die individu ontwikkel in In poging
om persepsies van die situasie funksioneel aan te wend deur op
grond daarvan In passing tussen individu en die situasie te
295
probeer bewerkstellig. Deur die toeskryf van betekenis' aan die
situasie probeer die individu die toepaslikheid van sy gedrag
bepaal. Psigologiese klimaat dui dus op die individu se kog-
nitiewe voorstelling van relatief nabye situasionele toestande
wat uitgedruk word op so In wyse dat di t die psigologies
-betekenisvolle interpretasie van die situasie verteenwoordig. Dit
behels dat die individu waargenome situasionele attribute inter-
preteer, verwerk en struktureer. Hierdie waarnemings van die om-
gewing word tot In kognitiewe kaart georganiseer wat as In gids
vir toekomstige voorspellings en gedrag sal dien. Hierdie kog-
nitiewe kaart verwys na die individu se geinternaliseerde ver-
teenwoordiging van die situasie wat In onafskeidbare kombinasie
van perseptuele en kognitiewe prosesse weerspieel.
Soos ook by die subsisteemklimaat op gewys is, bestaan daar
redelike ooreenstemming by navorsers dat die situasionele veran-
derlikes wat die meeste met psigologiese klimaat verband hou, die
is wat In relatiewe direkte verband met individuele ervarings
het. Lawler Hall en Oldman (1974) wys daarop dat die relatief on-
middellike eienskappe soos organisasie- en subsisteemprosesse
meer verbandhoudend is met die individu se waarneming van klimaat
as met strukturele eienskappe. H~erdie tendens is ook bevestig
deur die ander navorsing wat oor die invloed van klimaat onder~
neem is. Psigologiese klimaat soos gedefinieer binne die raamwerk
van die organisasiemodel, word daarom beskou as die resultaat van
die individu se interaksie met daardie subsisteemelemente wat sy
onmiddellike sosiale realiteit vorm, naamlik sy taak (rol), ander
individue (groep), die formele reelings waardeur die organisasie
sy gedrag rig (struktuur) en die prosesse waardeur hy/sy aan
hierdie ander subsisteemelemente gebind word.
Psigologiese klimaat dui dus op In interne toestand van die in-
dividu op grond waarvan die individu betekenis toeskryf aan die
situasie en daarteenoor optree. Die individu reageer eerder op
die kognitiewe voorstelling van die situasie as op die situasie
per se. Die betekenis wat die individu aan die situasie toeskryf
is daarom die belangrikste gedragsinvloed. Individue konstrueer
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e~ die neem egter dieselfdesituasie op verskillende wyses waar
omdat dit wat psigologies betekenisvol is vir een individu. sal
verskil van dit wat vir anderindividue psigologies betekenisvol
is. Die noodwendigegevolg hiervan is dat die invloed wat subsis-
teemklimaatop die individu se psigologiese klimaatpersepsies sal
,uitoefen, en daardeur op sy/haar gedrag, nie dieselfde sal wees
vir alle individue nie,hoewel die situasie vir al die individue
binne daardie subsisteem dieselfde mag wees. Die differensiiHe
effekte van klimaat op individuele gedrag kan daarom verklaar
word aan die hand van verskille in individuele perseptuele en
kognitiewe vermoens. Poole en McPhee (1983) het ook die
differensiele effekte van klimaat op individuele gedrag aan die
hand van. verskille inperseptuele en kogni tiewe vermoens
verklaar. Hulle verklaar die differensiele invloed van klimaat op
individuele gedrag aan die hand van verskille in begripsvlakke en
die individu se modus en akkuraatheid van ko-orientasie teenoor
ander werkers se persepsies van kIimaat.
Daar is In hele aantal persoonlike faktore wat In rol speel by
die betekenis wat die individu aan sy organisasie-ervarings
toeskryf. Die belangrikste veranderlikes wat uit die literatuur
geidentifiseer word is deur James et al (1978) in die volgende
vyf klasse ingedeel.
1) Kognitiewe struktureringsvaardighede wat dui op die verwerk-
ings wat die individu op inligting uitvoer. Hieronder val
veranderlikes soos kognitiewe kompleksiteit wat individue in
staat stel om In fyner onderskeid in die situasie te tref
waardeur Iaer vIakke van perseptuele distorsie moontlik
word: inteIIigensie wat die individu in staat stelom
abstrakte idees makliker te herken en te interpreteer: en
sosiale vaardigheid wat individue meer sensitief mag maak
vir sosiale leidrade.
2) Enkoderingstrategiee wat verwys na die individu se struk-
tureringsvaardighede sover dit die enkodering en groepering
van inligting uit die omgewing betref. In.Belangrike veran-
297
derlike hier is die individu se perseptuele ingesteldheid.
Meer kognitief-konstante individue neig tot groter selek-
tiwiteit in persepsie omdat hulle net daardie inligting
waarneem wat by hulle perseptuele ingesteldheid pas. Die in-
ligting word ook op so In wyse geinterpreteer dat dit binne
die perseptuele raamwerk inpas, met die gevolg dat groter
distorsie mag plaasvind. Ander faktore wat onderliggend aan
hierdie kategorie is, sluit die individu se behoefte aan
sekerheid, wat sterk verband hou met kognitiewe komplek-
siteit en konstantheid, sowel as subkulturele verskille in
die linguistiese kodeerbaarheid van situasionele ervarings
in.
3) In Derde stel faktore dui op gedrags-uitkoms en stimulus
uitkomsverwagtings wat deur die individu gehou word.
Verskeie attribusieveranderlikes soos lokus van kontrole wat
verwagtings weerspieEH mag Tn wedersydse invloed op die in-
dividu se psigologiese klimaat uitoefen. So byvoorbeeld mag
In individu se verwagting dat In poging sal lei tot In suk-
sesvolle prestasie In invloed uitoefen op die persepsie van
die mate van uitdaging wat sy werk (taakrol) vir hom inhou.
4) SUbjektiewe stimulusveranderlikes. Hierdie kategorie van
veranderlikes verwys na die individu se behoeftes wat In
invloed mag uitoefen deur die impak wat dit mag he op
enkoderingstrategiee, soos in die geval van selektiewe aan-
dag. Behoeftes help individue om die waarde van situasionele
gebeure te bepaal.
5) Self-reguleringstelsels. Hierdie kategorie van veranderlikes
dui op die individu ,se regulering van sy gedrag deur middel
van selfingestelde standaarde en doelwitte. Hierdie veran-
derlikes sluit selfingestelde doelwitte, norme, kriteria
sowel as self-kritiek en self- versterking in. Dit mag In
betekenisvolle invloed op die persepsie van psigologiese
klimaat uitoefen deur die perseptuele herdefiniering wat dit
tot gevolg het.
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Dus is dit moontlik dat verskillende individue verskillende kog-
nitiewe raamwerke mag gebruik om dieselfde situasie voor te stel
as gevolg van kognitiewe kompleksiteit, sosiale vaardighede be-
hoeftes ensomeer. Die verskille in kognitiewe raamwerke mag ook
die gevolg wees van verskille in leerervarings en
-herroepingsvermoe. Individue met verskillende ervarings en sin-
tese vermoens mag ander kognitiewe raamwerke he, en daarom ook
verskillende klimaatspersepsies van dieselfde situasie. Hierdie
verskille in klimaatspersepsies is psigologies betekenisvol omdat
individue poog om daardieckognitiewe raamwerke wat vir hulle
betekenisvol en bekend is, te behou. Die behoud van kognitiewe
raamwerke wat as betekenisvol beskou word, manifesteer in persep-
tuele distorsies soos selektiewe aandag, herdefiniering, ver-
dedingsmeganismes, sUbjektiewe herkonstruksie, sluiting, en-
someer. Baie psigologies-betekenisvolle individuele en
situasionele veranderlikes weerspieel die wedersydse beinvloeding
wat plaasvind tussen situasionele en individuele interaksies .
. Jameset al (1978) het daarom ook die insluiting van persoonlike
veranderlikes in klimaatstudies bepleit. Die SAA-benadering tot
klimaatsvorming verklaar dan ook klimaatsspersepsies aan die hand
van individuele eienskappe. Hierdie benadering plaas die bron van
persepsies en betekenls primer.binne die individu. Volgens
hierdie benadering het organisasielede soortgelyke persepsies en
heg hulle soortgelyke betekenis aan organisasiegebeure omdat die
lede self op sommige wyses soortgelyk is aan mekaar. organisasie
keuringsmeganismes kombineer met die individu se aantrekking tot
die organisasie en die meganismes waardeur indiv idue in die or-
ganisasie gesosialiseer word (waardeur afslyping van individuele
verskille plaasvind) om In relatief homogene organisasielid-
maatskap te vestig waaruit soortgelyke klimaatspersepsies dan
ontstaan deur middel van interaksie.
Daar is reeds op gewys dat psigologiese klimaat van besondere
belang is, omdat die gedrags- en gevoelsuitsette wat op in-
dividuele vlak gegenereer word die gedrag en gevoelgsuitsette van
die sisteem as geheel kan beperk. Sodra die individu se
psigologiese klimaatspersepsie nie kongruent is met die per-
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sepsies wat deur meeste ander lede van die sUbsisteem qehou word
nie, sal daar spanning in die individu ontstaan wat slegs opgepef
kan word deur sy gedrag of sy persepsie van die situasie te
verander. Verandering van sy persepsies om dit in ooreenstemming
te bring met die persepsie wat deur die ander lede gehou word sal
die vorige toestand van balans herstel, terwyl verandering van
die individuse gedrag druk tot verandering in die subsis-
teemklimaat sal meebring. Omdat psigologiese klimaatop In in-
terne toestand van die individu dui, word dit slegs betekenisvol
sodra dit deur middel van interaksieprosesse gedeel ~Drd. Slegs
deur interaksie kan die individu die kollektiewe gedrag van die
groep beinvloed.
Psigologiese klimaat is dus die mees dinamiese struktuur wat
klimaat aanneem omdat die individu se persepsie van sy or-
ganisasiesituasie en die betekenis wat hy daaraan toeskryf
voortdurend wissel vanwee aie wisselende invloed van individuele
veranderlikes daarop.
Die struktuur van klimaat soos dit op elke organisasievlak
manifesteer kan skematies as volg voorgestel word.
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",__--.........~--- Persepsie van die effektiwiteit
", van die prosesse waarmee
orqanisasie met omgewing
in lnteraksie tree
Persepsie van die effektiwiteit
van prosesse waardeur subsisteme
in interaksie tree
I
Persepsie van die effektiwiteit van die
prosesse waardeur subsisteem-elemente
in interaksie tree
Figuur 13 STRUKTUUR VAN ORGANISASIEKLIMAAT
In die literatuur is die klimaatkonstruk dikwels verduidelik aan
die hand van 'n metaforiese vergelyking met klimaat soos wat dit
in die natuurwetenskappe manifesteer. So 'n vergelyking kan ook
met vrug gebruik word om die verskille tussen die klimaatstruk-
ture op die verskillende hierargiese vlakke te illustreer. Vol-
gens so 'n vergelyking dui psiqoloqiese ~limaat op die tem-
peratuur op 'n bepaalde tydstip van die dagi sUbsisteemklimaat
dui op die gemiddelde temperatuur vir daardie dagi organisasiewye
klimaat dui op die gemiddelde daaglikse temperatuur (weerpatroon)
wat meeste dae kenmerk, terwyl kultuur dui op die gemiddelde tipe
weerpatroon (klimaat) wat die streek (organisasie) kenmerk. Aan
die hand van hierdie vergelyking kan die verskil in dinamika tus-
sen die verskillende klimaatstrukture goed geillustreer word. Or-
ganisasiekultuur en organisasieklimaat is nie sulke dinamiese
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strukture van geloof, waardes, houdings en oortuigings nie, omdat
dit meer tyd neem om hierdie persepsies te vergemeenskaplik. Aan
die ,ander kant is subsisteemklimaat en psigologiese klimaat meer
dinamiese strukture wat as gevolg van psigologiese en fisiese
nabyheid maklik deur interaksie gewysig kan word.
5.3. Die Funksies van klimaat
Funksie is elders in hierdie studie gedefinieer as In nutskonsep
in die bereiking van gespesifiseerde doelwitte of oogmerke. Die
doelwitte of oogmerke wat klimaat op elke hierargiese vlak moet
help realiseer, kan op elke vlak waarop dit manifesteer anders
omskryf word. Klimaatstrukture verrig bepaalde funksies in die
organisasie. Daar is ook vroeer in hierdie studie daarop gewys
dat die belangrikste oorkoepelende oogmerk van die organisasie
oorlewing is. Die organisasie se oorlewingsvermoe hang af van sy
vermoe om (1) by die omgewing aan te pas en (2) In siklus van
transformasie waardeur insette verwerk word in uitsette te hand-
haaf. Breedweg kan hierdie twee funksies ook as die basiese
funksies van klimaat op elke vlak omskryf word, hoewel hierdie
twee funksies op elke vlak waarop klimaat manifesteer In ander
beslag verkry. Vervolgens sal die funksies van klimaat op elke
hierargiese vlak omskryf word.
1) Kultuur
Kultuur help die organisasie om aan te pas by omgewingseise deur
toepaslike optrede teenoor die eksterne omgewing daar stel. Dit
is In ,samehangende patroon van aannames wardes en filosofiee wat
deur die organisasie ontwikkel word vir die hantering van die or-
ganisasie se besondere bestaansprobleme. In hierdie opsig voor-
sienkultuur in die aanpassing van die organisasie sodat dit oor
die langtermyn kan groei en bly voortbestaan.
Kultuur help ook om die omsetprosesse in die organisasie in stand
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te hou deurdat dit
i) georganiseerde gedrag help vestig en onderhou deur die in-
dividu ~ te help om betekenis toe te skryf aan organisasie-
ervarings;
ii) diedoelstellings en waardes spesifiseer waarop die or-
ganisasie gerig moet word;
iii) aantoon hoegedrag beheer moet word, en watter tipes
kontrole toelaatbaar is;
iv) aan lede toon hoe om teenoor mekaar op te tree;
v) die gedragseienskappe van organisasielede wat aangemoedig
wordaandui, asook hoe hierdie gedrag beloon of gestraf
word.
2) Organisasieklimaat
Organisasieklimaat help handhaaf. die omsetproses in die or-
ganisasie deurdat dit die verskillende subsisteme in staat stel
om op organisasievlak op so In wyse in interaksie te tree dat dit
in die produksie-, handhawing-, aanpassing-, bestuur- en on-
dersteuningsfunksies van die organisasie kan voorsien. Hierdeur
word dit vir die organisasie moontlik om die doelstellings
waaraan die organisasie toegewy is (lewering van In produk/diens)
te realiseer. Organisasieklimaat help spesifiseer wat die ver-
houding tussen die verskillende subsisteme behoort te wees en aan
watter organisasiedoelstellings en waardes hulle toegewy moet
wees. Organisasieklimaat help om georganiseerde sUbsisteemgedrag
te vestig deurdat dit riglyne bied van watter tipe subsisteem-
gedrag deur die organisasie verwag en beloon word. Dit
spesifiseer ook vir die subsisteme hoe hulle gedrag beheer moet
word en watter tipes kontrole toelaatbaar is. organisasieklimaat
stel riglyne vir toepaslike optrede vir elke subsisteem sodat
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daar aan eksterne omgewingseise voldoen kan word. Organisasie-
klimaat dien dus as In interpretasie van die situasie en w()rd
sodoende .1 n bron van druk wat die kollektiewe gedrag van elke
subsisteem rig.
3) Subsisteemklimaat
Subsisteemklimaat help handhaaf die omset-siklus van die or-
ganisasie deurdat ditdie individuhelp om sy organisasierol op
so In wysete verrig dat die funksies van die subsisteem verrig
kan word. Sodoende dra dit by tot die realisering van die
doelstellings waaraan die organisasiesisteem as In geheel toegewy
is. Subsisteemklimaat spesifiseer vir die individu die doelstel-
lings en waardes waarop die subsisteem se gedrag gerig moet word.
Subsisteemklimaat stel waardes en norme daar waardeur die in-
dividu se gedrag georden word in In identifiseerbare kollektiewe
handeIing, en vestig en onderhou sodoende die funksionele ver-
houdings wat deur die subsisteem benodig word vir die verrigting
van sy funksie. SubsisteemkIimaat voorsien die waardes en norme
waardeur die individu aan sy funksionele rol gebind word. Dit
stel ook die normes en waardes daa~.wat die gedrag van individue
en groepe beheer, en stel daardeur riglyne van hoe om teenoor
ander lede van die subsisteem op te tree. Dit toon ook aan watter
gedragseienskappe van individue binne daardie subsisteem sosiaal
verwag en beIoon sal word. Dit bepaal ook hoe individuele gedrag
binne die subsisteem beloon of. gestraf sal word. Subs is-
teemklimaat stel dus riglyne vir toepaslike optrede vir die in-
dividu daar sodat aan die eksterne omgewingseise voldoen kan
word. Dus vorm subsisteemklimaat vir die individu die ver-
wysingsraamwerk aan die hand waarvan organisasie-ervarings
geinterpreteer kan word, en betekenis daaraan toegeskryf kan
word, sodat daar op toepaslike wyse daarteenoor opgetree kan
word.
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4) Psigologiese Klimaat
Psigologiese klimaat verteenwoordig In kognitiewe voorstelling
van die subsisteemklimaat in terme van dit wat psigologies
betekenisvol vir die individu is. Psigologiese klimaat
funksioneer as In perseptueel/kpgnitiewe verwerkte situasionele
inligtingsbroI1wat deur die individu aangewend word vir die for-
mUlering van verwagtings, affektiewe response en instrumentele
optredes. Hierdie kognitiewe kaart waardeur die individu waar-
genome situasionele attribute interpreteer, verwerk en struk-
tureer, dien as gids vir toekomstige voorspellings en gedrag. Dus
stel psigologiese klimaat die individu in staat om betekenis aan
die subsisteemklimaat toe te skryf en op toepaslike wyse binne sy
rol daarteenoor op te tree. Psigologiese klimaat stel ook hier-
deur die individu in staat om aan die roleise wat deur om-
gewingsveranderinge teweeg gebring word, te voldoen.
5.4. Prosesse van klimaatsvorming
Vroeer in hierdie studie is daarop gewys dat prosesse lewe gee
aan strukture deurdat dit die verr.igting van funksies moontlik
maak. Ten einde tot 'n volle begrip van klimaatsvorming te kom,
word 'n dinamiese benadering geverg. Proses bied die dinamiese
koppeling tussen statiese klimaatstrukture en die funksies daar-
van. Omdat klimaat 'n hierargiese struktuur is wat op verskil-
lende vlakke manifesteer, moet die prosesse waardeur klimaat op
elke vlak gevorm word anders omskryf word. Die eerste belangrike
onderskeid wat getref moet word is dat hoewel die proses waardeur
'klimaat op elke vlak gevorm word persepsie is, die proses van
klimaatsvorming, sodra dit op kollektiewe vlakke begin manifes-
teer, slegs kan plaasvind deurdat hierdie persepsies wat deur
elke individu gehou word, gedeel word. Die wyse waarop hierdie
persepsies gedeel word, is deur middel van gedrag wat die poten-
siaal inhou om betekenis by ander individue te ontlok. Geen
gedrag of aksie bestaan dus los van interaksie met ander
individu(e) nie. Eksterne optrede (gedrag) is die enigste wyse
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waardeur ander individue toegang kan verkry tot die gedagtes,
gevoelens en betekenisskemas van 'n individu. Dit impliseer riie
dat die interne toestand van dieindividu nie van belang is nie.
Interne veranderlikes soos houdings, waardes en emosies is wel
van belang omdat hulle die gedrag van die individu vorm, maar
hulle is slegs van belang in die mate wat dit geeksternaliseer
word deur gedrag. Deur die persepsie 'van 'n. individu se gedrag
kan andcr individue betekenis toeskryf daaraan. Die prosesse
waardeur klimaat op elke vlak gevorm word kan as volg omskryf
word.
(1) Klimaatsvorming op individuele vlak
Die proses waardeur psigologiese klimaat gevorm word is per-
sepsie. Psigologiese klimaat berus op die individu se
perseptueel-gebaseerde psigologiesgeprosesseerde beskrywing van
die situasie. Psigologiese klimaat kom tot stand deur perseptuele
interaksie tussen die individu en die organisasiesituasie. Dit
verteenwoordig 'n interne toestand van die individu op grond
waarvan hy betekenis toeskryf aan die situasie om sy toepaslike
gedrag daarteenoor te bepaal. Die proses van klimaatsvorming op
hierdie vlak kan as volg voorgestel word.
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GEDRAG
INDIVIDU
PSIGOLOGIESE
KLlMAAT
PERSEPTUELE VOORSTELLlNG
VAN NABYE SITUASIONELE
TOESTANDE
Figuur 14 DIE PROSES WAARDEUR PSIGOLOGIESE KLIMAAT GEVORM WORD
Hierdie proses waardeur psigologiese klimaat vorm kan as volg
omskryf word. Die individu tree deur middel van perseptuele
prosesse met sy nabye situasie Ln interaksie, deur perseptuele
voorstelling en kognitiewe verwerkingsprosesse skryf hy betekenis
aan hierdie situasionele toestand toe en sodoende word sy
psigologiese klimaat tot stand gebring. Hierdie psigologiese
klimaatspersepsie stel die individu in staat om op grond van die
betekenis wat hy aan die situasie toeskryf, op toepaslike wyse
daarteen op te tree. Die gedrag wat die individu in die situasie
toon kan egter ook sy perseptuele voorstelling van nabye
situasionele toestande beinvloed deurdat dit die betekenis wat
die individu aan die situasie toeskryf (psigologiese klimaat) kan
verander.
Psigologiese klimaat op individuele vlak word dus deur persep-
tuele interaksie tussen die individu en die situasie tot stand
gebring.
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(2) Klimaatsvorming op subsisteemvlak
Sodra die individu se persepsie deur middel van gedrag met ander
gedeel word, vind eksternalis~ringplaas en verander dit vanaf In
individuele persepsie na In kollektiewe persepsie wat met ander
gedeel word. Deurdat die individu sy persepsie van die situasie
deur middel van gedrag met ander deel ,kan ander individue
betekenis daaraan toeskryf. Die individu se gedrag kombineer dan
deur middel van interaksieprosesse met die gedrag van ander in-
dividue binne die subsisteem om In kollektiewe gedrag voort te
bring. Die lede van die subsisteem se kollektiewe perseptuele
voorstelling van die situasie, wat deur interaksieprosesse gedeel
word, vorm s odo e nde die kollektiewe betekenis wat aan die
situasie toegeskryf word, naamlik die sUbsisteemklimaat. Hierdie
kollektiewe persepsie van die subsisteemklimaat kan op sy beurt
weer die kollektiewe gedrag wat deur die lede van die subsisteem
getoon word, beinvloed en· sodoende kan die hele proses weer In
aanvang neem. Subsisteemklimaat word dus voortdurend geskep en
herskep deur interaksie tussen die subsisteem-elemente. Hierdie
proses kan skematies as volg voorgestel word.
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KOLLEKTIEWE GEDRAG
VAN
SUBSISTEEMLEDE
SUBSISTEEMKLlMAAT
KOLLEKTIEWE
VOORSTELLlNG VAN DIE
SITUASIE BINNE DIE
SUBSISTEEM
Figuur 15 SUBSISTEEMKLIMAAT
Die prosesse waardeur klimaatspersepsies op hierdie vlak gevorm
word, is die interaksieprosesse waardeur subsisteemelemente met
mekaar in interaksie tree. Binne die raamwerk van die model van
organisasiefunksionering sal hierdie prosesse binne elke subsis-
teem dui op die kernprosesse van inligtingverwerking en
materiejenergieverwerking. Hierdie kernprosesse sal egter afhan-
gend van die funksie waarop die subsisteem se gedrag afgestem
word, wissel. Dit impliseer dat die prosesse wat elke subsisteem
in staat stel om sy funksie te verrig, ook die klimaat vir
daardie subsisteem sal vorm. So vorm die bestuursubsisteem se
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klimaat byvoorbeeld deur die bestuursprosesse waardeur sy subsis-
teemelemente met mekaar in interaksie tree.
(3) Klimaatsvorming op organisasievlak
Die kollektiewe gedrag van die onderskeie subsisteme tree in in-
teraksie met die kollektiewe gedrag van al die ander subsisteme
om op organisasievlak 'n kollektiewe gedrag voort te bring wat
meer as die som van die individuele subsisteme se gedrag is.
Organisasieklimaat word gevorm deur die gedeelde persepsies wat
meeste lede van die sisteem ten opsigte van die interaksie tussen
subsisteme het. Hierdie persepsies ontwikkel deur die prosesse
waarmee die verskillende sUbsisteme met mekaar in interaksie
tree. In terme van die model van organisasiefunksionering is dit
daardie prosesse wat die verskillende subsisteme aan mekaar bind.
Die kernorganisasieprosesse van materie- en energieverwerking en
inligtingverwerking maak dit vir subsisteme moontlik om op or-
ganisasievlak met mekaar in interaksie te tree, en deur hierdie
interaksie word die organisasieklimaat gevorm. Organisasieklimaat
is dus 'n kollektiewe persepsie w~t gevorm word op grond van die
kollektiewe. gedrag wat as 'n resultaat van die interaksie tussen
die verskillende subsisteme, voortgebring word. Hierdie proses
kan as volg' voorgestel word.
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KOLLEKTIEWE GEDRAG VAN
ORGANISASIESUBSISTEME
ORGANISASIEKLlMAAT ORGANISASIELEDE SE KOLLEKTIEWEVOORSTELLlNG VAN DIE
ORGANISASIESITUASIE
Figuur 16 KLlMAATSVORMING OP ORGANISASIEVLAK
Omdat klimaatsvorming In proses i~ kan die organisasieklimaat op
sy beurt In invloed uitoefen op die kollektiewe gedrag van die
verskillende organisasiesubsisteme waardeur die hele proses van
klimaatsvorming weer In aanvang neem omdat subsisteme sal optree
op wyses wat hulle as toepaslik ag in terme van hulle perseptuele
voorstelling van die organisasiesituasie (organisasieklimaat).
(4) Klimaatsvorming op organisasie-omgewingsvlak
Klimaatsvorming op organisasie-omgewingsvlak vind plaas deurdat
die persepsie wat meeste lede van die organisasie oor die or-
ganisasie se gedragsuitset hou, deur middel van interaksie oor
tyd gedeel word om vir daardie organisasie sy kultuur te vorm.
Kultuur is in hierdie sin In persepsie watoor tyd deur or-
ganisasielede gedeel word, en wat ontstaan uit die interaksie
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tussen diep prosesse waardeur die organisasie inligting en
materie en energie insette opneem, dit verwerk in In produk en/of
diens, en aan die omgewing teruglewer as In uitset.
Hierdie persepsie wat as organisasiekultuur manifesteer kan ook
na die organisasiesisteem teruggevoer word om te dien as 'n per-
septuele voorstelling van die organisasiesituasie op grond waar-
van die organisasie dan toepaslike gedrag sal toon. Op hierdie
vlak word kultuur gevorm deur die interaksie tussen die or-
ganisasie en sy omgewing deur middel van die proses van inset-
omset- uitset. Skematies kan hierdie proses as volg voorgestel
word.
ORGANISASIESISTEEM SE
KOLLEKTIEWE GEDRA~
KOLLEKTIEWE PERSEPSIE
VAN DIE ORGANISASIESITUASIE
WAT OOR TYD GEDEEL WORD
ORGANISASIEKULTUUR
Figuur 17 PROSES WAARDEUR ORGANISASIEKULTUUR VORM
Uit hierdiebespreking is dit dus duidelik dat klimaatsvorming
deur verskillende prosesse op elke vlak van die organisasie
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plaasvind. Hierdie vlakke en die wyses waarop klimaat op elke
vlak vorm, kan as volg saamgevat word.
Tabel 11 KLlMAATSVORMING OP VERSKILLENDE ORGANI SASI EVLAKKE
ORGANISASIE- WYSE WAAROP ORGANISASIEKLlMAAT
KLlMAAT GEVORMWORD
INDIVIDUELE Perseptuele interaksie tussen individu
VLAK en sltuasie
SUBSISTEEMVLAK Interaksie tussen subsisteemelemente deur
subsisteemprosesse
ORGANISASIE- Interaksie tussen subsisteme deur
VLAK kernorganisasieprosesse
ORGANISASIE- Interaksie tussen orgailisasie en die
OMGEWINGSVLAK .organisasie-o'!'gewlOg deur proses van
mset-ornset-uitset
Omdat die prosesse waardeur klimaat vorm, die strukture van
klimaat aan die funksies daarvan op elke vlak verbind,is die ef-
fektiwiteit van klimaatsvorming afhanklik van die effektiwiteit
van die interaksieprosesse waardeur dit op elke vlak tot stand
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kom.
5.5. Die effektiwiteit van klimaatsvorming
Omdat klimaatspersepsies op elke vlak die toepaslikegedrag in
daardie situasie bepaal, beinvloed klimaatspersepsies die effek-
tiwiteit· waarmee die organisasie gedragsuitsette op elke vlak
lewer. Organisasie-effektiwiteit is binne die' sosiale sisteem-
model van organisasiefunksionering aan die hand van drie
tydsraam~erke naamlik kort-, medium- en langtermyneffektiwiteit
omskryf. Korttermyn-effektiwiteit van die organisasie is omskryf
as doeltreffendheid, produktiwiteit en tevredenheid. Mediumter-
myneffektiwiteit is omskryf as aanpasbaarheid en groei, terwyl
die langtermyn organisasie-effektiwiteit omskryf is as oorlewing.
Wanneer hierdie kriteria vir effektiwiteit van organisasiegedrag
op die effektiwiteit van klimaatsvorming toegepas word, kan die
effektiwiteit van klimaatsvorming binne elke tydsraamwerk as volg
omskryf word.
1) Oor die korttermyn sal die effektiwiteit van klimaatsvorming
vir die organisasie bepaal wo.rd deur die mate van passing
wat tussen die subsisteemklimaat en organisasieklimaat be-
staan. Waar daar In hoe mate van ooreenstemming tussen die
persepsies van subsisteemklimaat en die persepsie van or-
ganisasieklimaat is, sal sUbsisteme se gedrag kongruent wees
me.t die riglyne vir toepaslike optrede wat deur or-
ganisasieklimaat daargestel word. Subsisteme se gedrag sal
daarom in ooreenstemming wees met die doelstellings en
waardes waaraan die organisasie toegewy is, en daarom sal
klimaatsvorming in terme van hierdie doelstellings en'
waardes effektief wees. Waar sUbsisteme organisasieklimaat
op so In wyse kwalifiseer of daarop uitbrei dat daar nie
meer In hoe mate van ooreenstemming tussen organisasie-
klimaat en subsisteemklimaat bestaan nie, sal klimaatsvorm-
ing oneffektief wees omdat dit nie die sUbsisteemgedrag sal
bevorder wat deur die organisasie verlang word nie.
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2) Oor die mediumtermyn sal die effektiwiteit van klimaatsvorm-
ing bepaal word deur die mate van passing wat tussen kultuur ,en
organisasieklimaat bestaan. Organisasieklimaat sal effektief wees
indien dit die organisasiesisteem in staat stel om op so 'n wyse
op te tree dat die gedrag van die organisasie kongruent is met
die toepaslike optrede wat kultuur teenoor die eksterne omgewing
daarstel. Klimaatsvorming is effektief omdat dit die organisasie
in staat stel om volgens die riglyne vir gedrag wat deur kultuur
daargestel word, op te tree. Wanneer organisasieklimaat egter nie
kongruent met kultuur is nie, sal die organisasie se gedrag nie
in ooreenstemming met die toepaslike gedrag wat deur kultuur
daargestel word wees nie, en sal klimaatsvorming dus nie effek-
tief wees in terme van die gedrag wat daardeur verlang word nie.
3) Langtermyneffektiwiteit van klimaatsvorming word bepaal deur
die mate van passing wat tussen die organisasie se kultuur en die
organisasie-omgewing bestaan. 'nKongruente verhouding dui daarop
dat die riglyne vir toepaslike optrede vir die organisasie
teenoor die omgewing wat deur kultuur daargestel word, in
ooreenstemming met die eise van die omgewing is. So 'n kultuur,
wat in ooreenstemming met die eise van die eksterne omgewing is,
sal die langtermyn oorlewing van die organisasie verseker omdat
dit die organisasie in staat stel om by omgewingseise aan te pas.
Kultuur sal egter oneffektief wees indien die optredes wat dit
vir die organisasie spesifiseer ontoepaslik is in terme van die
eise van die omgewing. Indien kultuur nie gedrag en optredes vir
die organisasie spesifiseer wat dit in staat stel om by veran-
derde omgewingseise aan te pas nie, kan die organisasie se gedrag
binne sy omgewing nie oor die langtermyn effektief wees nie, en
. sal dit daarom nie in staat wees om oor die langtermyn te oorleef
nie.
Die effektiwiteit van klimaatsvorming binne hierdie drie
tydsraamwerke kan as volg voorgestel word.
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KORTTERMYN MEDIUMTERMYN LANGTERMYN
Mate van pa~sin9
tussen orqarueasre-
klimaat en
subsisteem-klimaat
Mate van passing
tussen kultuur en
organisasieklimaat
Mate van passing
tussen kultuur en
organisasie-omgewing
Figuur 18 DIE EFFEKTIWITEIT VAN KLIMAATSVORMING
Organisasiekultuur bepaaldus oor die langtermyn hoe effektief
die organisasie sal funksioneer. Vir effektiewe langtermyn-
funksionering benodig In organisasie 'n effektiewe kultuur.
Hierdie effektiwiteit dui op twee aspekte, naamlik:
1) die kultuur moet effektief wees deurdat die gedragriglyne
wat dit vir die organisasie stel, die organisasie in staat
moet stel om by veranderde omgewingseise aan te pas; en
2) hierdie gedragsriglyne moet goed vergemeenskaplik word op al
die vlakke van die organisasie, wat impliseer dat dit goed
geartikuleer moet word en goeie samehang moet vertoon sodat
dit deur alle lede van die organisasie gedeel word.
Dit is moontlik vir 'n kultuur om oneffektief te wees in terme
van die ongewingseise wat aan die organisasie gestel word, maar
deurdat dit goed vegemeenskaplik word, effektiewe klimaatsvorming
in terme van daardie kultuur (hoewel dit oneffektief is in terme
van die passing met die omgewing) te bevorder. 'n Goeie voorbeeld
van 'n organisasie wat deur so 'n tipe kultuur gekenmerk word is
die Afrikaner Weerstandsbeweging. Die teenoorgestelde geld egter
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ook , 'n Organisasie kan oor tn effektiewe ku1tuur in terme van
die passing met die omgewing beskik, maar omdat dit nie goed'ver-
gemeenskap1ikword op a11e v1akke nie, is die k1imaatsv9rmi ng in
terme van daardie ku1tuur nie effektief nie. Hierdie kOmbinasies
van sterk of swak en effektief of oneffektief kan binne 'n
ruitenet as vo1g voorgeste1 word.
Tabe1 12 PATRONE VAN ORGANISASIEKLlMAATVORMING
PERSEPSIE VAN PERSEPSIE VAN ORGANI
ORGANISASIEPROSESSE SASIE-PROSESSE AS
AS EFFEKTIEF OP ELKE ONEFFEKTIEF OP ELKE
ORGANISASIEVLAK ORGANISASIEVLAK
HOe
MATE
VAN Sterk positiewe klimaat Sterk negatiewe klimaatOOREEN-
STEM- op elke organisasievlak op elke organisasievlak
MING OP
ELKE
VLAK (i) tun
LAE
MATE
VAN
OOREEN Swak positiewe klimaat Swak negatiewe klimaat
STEM op elke organisasievlak op elke organisasievlak
MING OP
ELKE
VLAK (ii) (iv)
Elk van hierdie posi.si.es hou bepaalde imp1ikasies vir die or-
ganisasie se langtermyneffektiwiteit in.
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i) 'n Sterk positiewe klimaat op elke vlak sal lei tot In hoe
mate van kongruensie tussen die verskillende klimate op elke
vlak. Omdat die organisasie se passing met die omgewing ook
kongruent is, sal so In organisasie oor die langtermyn ef-
fektief kan wees in sy funksionering omdat hy in staat is om
aan te pas en te groei.
ii) In Swak positiewe klimaat op elke vlak impliseer dat die
passing tussen organisasiekultuur en die omgewing effektief
is, maar dat die klimaat op die verskillende vlakke nie
kongruent met kultuur is nie omdat dit nie op al die vlakke
goed vergemeenskaplik is nie. So In organisasie sal
waarskynlik op die korttermyn effektief kan funksioneer,
maar sy effektiwiteit oor die medium- en langtermyn sal
beperk word.
iii) In Swak negatiewe klimaat op elke vlak impliseer dat die
passing tussen die organisasiekultuur en omgewingseise in-
kongruent is. Omdat hierdie oneffektiewe kultuur egter nie
op al die vlakke van.die organisasie goed vergemeenskaplik
is nie, sal die organisasie waarskynlik oor die korttermyn
kan bly funksioneer, hoewel. die funksionering daarvan in
terme van omgewin~seise oneffektief sal wees. Die mate
waarin die organisasie oneffektief sal funksioneer, sal af-
hang van die mate waarin kultuur se passing met die omgewing
inkongruent is.
iv) In hierdie geval sal die passing tussen organisasiekultuur
en omgewingseise inkongruent wees, maar klimaatsvorming in
terme van hierdie kultuur sal effektief op al die vlakke van
die organisasie wees. So 'n organisasie sal effektief
funksioneer in terme van sy kultuur, maar oneffektief wees
in terme van die eise van die omgewing. Die mate waarin die
kultuur inkongruent met die eise van die omgewing is sal
bepaal hoe lank so 'n organisasie kan bly funksioneer. So 'n
organisasie mag selfs nie eers oor die korttermyn kan bly
funksioneer nie.
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5.6. Metodoloqiese implikasies wat die sisteemraamwerk vir
klimaatsnavorsing inhou
Klimaat is in die voorafgaande gedeelte gekonseptualiseer binne
die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van organisasie-
funksionering wat in die eerste. gedeelte van hierdie studie
ontwikkel is. Aan die hand van die sisteembeginsels van vlak,
funksie, struktuur en proses is die verband daarvan met die or-
gannisasiesisteem as geheel bepaal. Deur die konstruk klimaat aan
In teoretiese raamwerk te koppel, is voldoen in die behoefte aan
teoretiese integrasie wat vir so lank reeds klimaatsnavorsing
kenmerk. Hierdeur is In geintegreerde en sistematiese verklaring
vir die verband tussen klimaat en organisasiefunksionering
gebied. Deur klimaat binne die raamwerk van In sisteemmodel
operasioneel te definieer is duidelike riglyne vir teoriebou
daargestel. waardeur 'n bruikbare, dog teoreties spesifieke
verklaring, vir die verband tussen klimaat en or-
ganisa~iefunksioneringdaargestel kan word. Deur die
klimaatskonstruk aan die raamwerk van die model te koppel, word
baie van die metodologiese strydpunte rondom die klimaatkonstruk
ook opgehef.
1) Wat die toepaslike eenheid vir klimaatsnavorsing betref,
wordklimaat as 'n multi-vlak verskynsel gedefinieer binne
die sisteemmodel. Omdat hierdie vlakke egter hierargies
georden is, moet elke vlak bestudeer word in terme van die
vlak wat dit omvat, en die vlakke wat daardeur omvat wQrd.
Die onderskeid wat James en Jones (1974) in terme van
psigologiese klimaat en organisasieklimaat getref het, blyk
ook geldig te wees. Psigologiese klimaat dui op die in-
dividuele vlak wat slegs vir die organisasie van belang word
wanneer dit geeksternaliseer word in die vorm van gedrag. In
hierdie opsig dui die klimaat van die organisasie op In kol-
lektiewe konstruk wat op drie hierargiese vlakke manifesteer
naamlik:
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Organisasie-omgewingsvlak (kuItuur);
OrganisasievIak (organisasiekIimaat); en
Groepvlak (subsisteemkIimaat).
Hierdie drie vIakke dui ook op die toepaslike vlakke waarop
kIimaatsnavorsing onderneern moet word. Die vlak waarop die
navorsing onderneem word dui op die tipe klimaatskonstruk
wat bestudeer word, en watter strukturele en funksionele
eIemente en prosesse op daardie vIak ontleed moet word. Om-
dat klimaat van die organisasie 'n kollektiewe konstruk is,
kan die kollektiewe persepsies wat op al hierdie vlakke
gehou word uitgedruk word in terme van saamgevoegde tel-
lings. Die afleidings wat op grond van hierdie saamgevoegde
tellings gemaak word; sal daarom betrekking he op die saam-
gevoe9de teoretiese eenheid. Die impIikasies van so 'n
multi-vlak benadering tot die bestudering van kIimaat is dat
k l Lmaat; 'n kollektiewe konstruk is wat onderskei moet word
van individuele lede se persepsie van die situasie.
2) Deur die kIirnaatskonstruk aan In sisteemrnodel van organisa-
siefunksionering te koppel, word die deterrninante van
klimaat duidelik gespesifiseer as die prosesse waardeur die
verskillende strukturele eIemente op elke vIak in interaksie
tree vir die verrigting van funksies. Omdat klimaat deur in-
teraksie tot stand korn, is die determinante van kIimaat die
sosiologiese en organisatoriese prosesse waardeur hierdie
interaksie tussen struktureIe elemente op elke vIak moontlik
word. Prosesse verbind dus organisasiestrukture aan
funksies. Deur prosesse as die determinante van kIimaat te
beskou, word die rol van strukture in klimaatsvorming ook
duidelik. So'n benadering bied dus In eksplisiete dinamiese
perspektiefvan die determinante van kIimaat. In terme van
die sisteemmodel van organisasiefunksionering is die deter-
minante van kIimaat op eIke vIak (1) die prosesse waardeur
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in1igting verwerkword (2) die prosesse waardeur materie en
energie verwerk word. Deur die determinante van k1imaat te
spesifiseer as prosesse, word dit moont1ik om 'n nomo1og1ese
net vir k1imaat daar te ste1 en kwalifiseer k1imaat dus as
konstruk.
3) Deur die klimaatskonstruk binne die sisteemraamwerk van· or-
ganisasiefunksionering te definieer kan die veronderstelde
verband tussen individuele (psigologiese klimaat) en kollek-
tiewe klimaat (organisasiejsubsisteemk1imaat) verklaar word.
Ko1lektiewe klimaat word vo1gens die sisteemmodel nie
omskryf as diegemiddeld van psigologiese klimaat nie. Eie
verhoudingsreels word vir elk van hierdie konstrukte gestel.
Psigologiese klimaat word binne hierdie model deur
perseptuelejkognitiewe prosesse op individuele v1ak gevorm,
terwyl klimaat op kol1ektiewe vlakke gevorm word deur die
persepsies wat kollektief deur interaksie tussen elemente
tot stand gebring word. Psigologiese en ko11ektiewe k1imaat
word dus nie binne hierdie model as homologiese konstrukte
gedefinieer nie. Elk van hierdie konstrukte manifesteer
binne hierdiemodel op 'n ander organisasievlak, en dui
daarom op 'n eie verhoudingspatroon en dimensiona1iteit. Die
prosessewaardeur elk van hierdie konstrukte gevorm word,
word duidelik van mekaar onderskei en dus dui elk op 'n eie
konstruk binne hlerdle model.
4) Soos wat klimaat binne hierdie model omskryf is, is dit nie
van perseptuele ooreenstemming afhanklik nie. Die konstruk
bestaan op elke hierargiese v1ak, onafhanklik van die mate
van perseptuele ooreenstemming wat daaroor bestaan. Waar 'n
lae vlak van perseptuele ooreenstemming bestaan, moet dit
nie geinterpreteer word dat die konstruk vir daardie v1ak
nie bestaan nle. Lae ooreenstemming negeer nie die bestaan
van die konstruk nie, maar dui eerder daarop dat die
prosesse waardeur klimaat op elke vlak gevorm word nie goed
funksioneer nie en die betekenis wat aan die situasie geheg
word as gevolg daarvan nie goed. vergemeenskapl ik is nie.
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Hierdie omskrywinq van klimaat verklaar ook die teenstrydiqe
navorsingsbevindings wat navorsers oor perseptuele
ooreenstemming verkry het. Lae perseptuele ooreenstemming
dui nie op die afwesigheid van die konstruk nie, en daarom
word die konstrukgeldigheid van klimaat binne hierdie model
nie daardeur geneqeer nie. Klimaatspersepsies mag op elke
vlak deur hoe of lae perseptuele ooreenstemming gekenmerk
word, maar die klimaatskonstruk bestaan onafhanklik van die
mate van perseptuele ooreenstemming wat daaroor bestaan. Die
enigste implikasie wat laejhoe ooreenstemming vir hierdie
model het is interme van effektiwiteit van klimaatsvorming
op elke orqanisasievlak.
5) Deur klimaat binne 'n model van organisasiefunksionering te
definieer word die domein van klimaatsnavorsing duidelik
qespesifiseer. Sodoende word 'n nomologiese net vir die
klimaatkonstruk gevestig waardeur die geldigheid van die
konstruk bewys kan word. Geldiqe klimaatmeetinstrumente kan
ontwikkel word deurdat die dimensies van klimaat op elke
vlak aan die hand van die model gespesifiseer kan word.
Binne die raamwerk van hierdie model kan die onderskeie
dimensionele benaderings ook geakkommodeer word:
die model kan qebruik word om algemene dimensies op
elke vlak te spesifiseer op grond waarvan 'n algemene
klimaatmeetinstrument ontwikkel kan word vir gebruik in
alle organisasiesi
die model kan gebruik word om die dimensies vir
spesifieke tipes klimaat te bepaal soos byvoorbeeld,
bestuursklimaat, produksieklimaat, ensomeeri en
die model kan qebruik word om algemene dimensies in
unieke dimensies vir elke organisasie te vertaal, sodat
'n unieke, dog geldige meet instrument vir elke or-
qanisasie ontwikkel kan word. Hierdie benadering word
as die toepaslikste geag omdat klimaatsvorming bepaal
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word deur die prosesse waardeur elke organisasie
funksioneer. Hoewel die algemene prosesse wat deur elke
organisasie benodig word universeel is, is die
spesifieke wyse waarop hierdie prosesse binne elke or-
ganisasie verrig word, uniek aan elke organisasie. 'n
Algemene (omnibus) klimaatmeetintrument is dus nie 'n
ideaal wat nagestreef moet word nie.
Hierdie model maak ook voorsiening vir 'n tipologiese
benadering tot klimaat. Dimensionele data wat op elke or-
ganisasievlak verkry word, kan gebruik word om samehangende
patrone of tipes klimaat te identifiseer. Omdat die
dimensies van klimaat wat in hierdie model ontwikkel is,
juis nie uit die geheel geisoleer is nie, maar dui op die
verband met die geheel, ontneem so 'n dimensionele benader-
ing tot die ontwikkeling van 'n tipe nie betekenis nie en
beroof ditook nie die tipe van sy samehang nie. 'n
Tipologiese indeling van patrone van klimaatsvorming wat op
grond van hierdie model ontwikkel kan word, hou potensiaal
vir die bestuur van klimaatsverwerwing in. Op grond van so
'n tipologiese indeling sal dit moontlik word om voorspel-
lings oor die proses van klimaatsverwerwing te maak en om
riglyne te stel vir die bestuur van klimaatsverwerwing.
Hiervoor sal eger heelwat longitudinale navorsing geverg
word.
6 Hierdie model spesifiseer ook die verband tussen klimaat en
kultuur en verklaar sodoende die konseptuele en
metodologiese verskille en ooreenkomste tussen die twee
konstrukte. Kultuur en klimaat word binne hierdie model as
aparte konstrukte omskryf. Die model verduidelik ook die
proses waardeur elke konstruk op elke vlak vorm.
Deur die konstruk klimaat binne die raamwerk van die sosiale sis-
teemmodel van organisasiefunksionering operasioneel te definieer
word die dilemma wat enige poging om menslike gedrag te beskryf
en te verklaar, opgehef. Op hierdie wyse kan die konstruk klimaat
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so gedefinieerword dat dit geldig gemeet kan word. Hoewel
betroubaarheid en geldigheid die oogmerk van alle navorsing be-
hoort te wees, moet betroubaarheid in terme van die
klimaatskonstruk gekwalifiseer word. Omdat klimaat In dinamiese
verskynsel iswatvoortdurend verander, is betroubaarheid in
terme van herhaalbaarheid van die resultate wat verkry word nie
In haalbare posisie nie.
Betroubaarheid kan miskien nog in terme van kultuurmetings bewys
word, omdat kultuur nie so In dinamiese struktuur is nie en neig
om verandering te weerstaan, maar in terme van subsis-
teemklimaatsvorming is betroubaarheid nie In haalbare doelwit vir
die klimaatsnavorser nie. oit impliseer dat klimaatsmetings nie
net aan die vereistes vir interne geldigheid moet voldoen nie,
maar ook aan die vereistes vir eksterne geldigheid. oit impliseer
dat die navorsingontwerp wat vir klimaatnavorsing gebruik word
altyd In mUlti-stap ontwerp moet wees om te verseker dat metings
wat verkry word nie net blootidiosinkratiese response verteen-
woordig nie.
6. SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is In oorsig van die konseptuele en
metodologiese stand van die klimaatkonstruk onderneem met die oog
daarop om op grond hiervan die belangrikste konseptuele en
metodologiese strydpunte wat rondom die konstruk klimaat bestaan
op In bevredigende wyse op te hefdeur die konstruk klimaat binne
die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering wat in die vorige hoofstuk ontwikkel is,
te definieer en die verband daarvan met die organisasiesisteem as
In geheel te bepaal.
uit In oorsig van dieklimaatsliteratuur het dit duidelik geblyk
dat klimaat In betwiste konstruk is, onderhewig aan ernstige
teoretiese en metodologiese strydpunte, waarvan die vernaamste In
gebrek aan teoretiese integrasie is oor hoe om hierdie konstruk
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te konseptualiseer en te operasionaliseer. Daar is aangedui dat
die konseptuele ontwikkeling van die klimaatskonstruk dieselfde
verloop as die ontwikkeling van organisasieteorie toon. Drie
duidelik onderskeibareteoretiese posisies is uit die literatuur
geidentifiseer naamlik:
klimaat omskryf as In objektieweorganisasie-eienskap. Die
benaderings wat as verteenwoordigend van hierdie teoretiese
posisie geidenti f iseer is, is die veelvUldige-meting
organisasie-eienskapbenadering en die strukturele benader-
ings tot klimaatsvorming. Die vernaamste leemtes in hierdie
objektiewe benadering tot die omskrywing van klimaat is
geidentifiseer as In gebrek aan empiriese bewyse wat die
geldigheid van hierdie benadering ondersteun, en In onvermoe
om verskille in klimaat tussen verskillende eenhede van
dieselfde organisasie te verklaar.
die tweede teoretiese posisie wat onderskei is, beskou
klimaat as sUbjektiewe verskynsel, dit wil se as In eienskap
van die individu wat die situasie waarneem. Daar is aan-
getoon dat benaderings wat verteenwoordigend van· hierdie
teoretiese posisie is, die perseptuele-metings individuele-
eienskapbenadering en die seleksie-aantrekking en afslyping
benadering is. Daar is ook aangetoon dat hoewel hierdie
benaderings bepaalde insigte gebied het, die vernaamste
leemtes daarvan is dat dit die bron van betekenis primer
binne die individu plaas en steeds nie die verskille in
klimaatspersepsies tussen verskillende eenhede van dieselfde
organisasie verklaar nie.
die derde teoretiese posisie wat onderskei is, ontwikkel om
die ekstreme standpunte van die vorige benaderings te in-
tegreer. Daar is aangetoon dat hierdie benaderings klimaat
as In intersubj ektiewe konstruk beskou, dit wil se as In
eienskap van beide die individu en die organisasie. Die
benaderings wat as verteenwoordigend van hierdie benadering
geidentifiseer is, is die perseptuele meting organisasie-
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eienskapbenadering, die simbolies-interaksionele benadering
en die struktureringsbenadering. Daar is aangetoon dat
hoewel hierd~ebenaderings 'n belangrike bydrae tot -'n
begrip van klimaatsvorming gelewer het, dit nie op omvat-
tende of sistematiese wyse ontwikkel is nie, en daarom
steeds nie daarin slaag om 'n sistematiese en geintegreerde
verklaring vir die gesamentlike beinvloedingpatroon tussen
organisasie en individuele gedragte bied nie. uit die
literatuur het dit geblyk dat die dikwels inkonsekwente en
soms selfs teenstrydige, definiering van die konstruk
klimaat meegebring het dat duidelike riglyne vir teoriebou
nie geidentifiseer kan word nie, hoewel 'n behoefte aan
teoretiese integrasie van die konstruk binne die raamwerk
van I n model lank reeds deur kl imaatsnavorsers
geidentifiseer is. Daar is aangedui dat die belangrikste
konseptuele vordering in terme van die operasionalisering
klimaat, die struktureringsm0gel van Poole en McPhee (1983)
is. Daar is egter op gewys dat hoewel hierdie benadering 'n
belangrike dinamiese teoretiese perspektief verteenwoordig,
Poole (1985) self op die behoefte aan In omvattende en sis-
tematiese raamwerk wat ontwikkel word aan die hand van diep-
gaande strukturele ontleding van organisasieprosesse, gewys
het. Daar is ook aangedui dat die klimaatskonstruk meestal
binne die literatuur so aangewend is dat selfs die basiese
vereiste van In nomologiese net nie bevredig is nie, en dat
dit dus onmoontlik is om op grond van die klimaatsliteratuur
die posisie van organisasieklimaat binne so 'n model te
bepaal.
Daar is getoon dat hoewel daar algemene ooreenstemming oor baie
van die eienskappe van klimaat bestaan, daar ook 'n aantal
metodologiese strydpunte uit die - literatuur geidentifiseer kan
word. Die belangrikste metodologiese strydpunte rondom die or-
ganisasieklimaatkonstruk is geidentifiseer as:
die toepaslike teoretiese eenheid vir klimaatsnavorsing;
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die determinante van klimaat:
die veronderstelde verband tussen psigologiese klimaat en
organisasieklimaat;
die interpretasie van perseptuele ooreenstemming:
die domein van klimaatsdimensies; en
die verband tussen klimaat en kultuur.
In In poging om hierdie metodologiese en konseptuele strydpunte
op te hef, is die klimaatkonstruk vervolgens binne die raamwerk
van die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering
operasioneel omskryf as In gevoelsuitset, wat individueel of kol-
lektief op verskillende hierargiese vlakke van die organisasie
manifesteer; wat verwys na die individu se basiese struktuur van
houdings, verwagtings en gelowe wat oor die organisasie gehou
word: wat gevorm word deur die individu, subsisteem of or-
ganisasie se persepsie van die effektiwiteit waarmee or~
ganisasieprosesse strukturele organisasiekomponente in staat stel
om op so In wyse in interaksie te tree dat dit die verrigting van
organisasiefunksies moontlik maak, en wat 'n differensiele
invloed op die gedrag van die individu en daardeur op.die sisteem
as geheel uitoefen.
Deur die toepassing van die sisteembeginsels van vlak, funksie,
struktuur en proses is die klimaatskonstruk binne die raamwerk
van die organisasiemodel omskryf, en is die verband daarvan met
die organisasie se funksionering aangetoon.
Daar is aangedui dat klimaat op vier hierargiese organisasie-
vlakke manifesteer, maar dat dit slegs op subsisteem-,
organisasie- en organisasie-omgewingsvlak as In kollektiewe
konstruk, wat deur sosiale interaksie gedeel word, manifesteer.
Daar is op gewys dat hoewel klimaat op individuele vlak In
belangrike invloed op gedrag het, dit dui op In interne toestand
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van die individu wat slegs deur eksternalisering in die vorm van
gedrag vir die organisasie van belang is. Daar is ook aangetoon
datklimaat op elke vlak beskou moet word in terme van die
supravlak wat dit omvat, en die subvlakke wat deur dit omvat
word.
Die struktuur van klimaat is vervolgens aan die hand van die
vlakke waarop dit manifesteer,' omskryf. Kultuur is omskryf as In
gevoelsuitset wat op organisasie-omgewingsvlak manifesteer deur
diepersepsies wat oor tyd gedeel word oor die effektiwiteit van
die prosesse waardeur die organisasie insette opneem en verwerk
in uitsette, en aan die organisasie-omgewing teruggelewer. Daar
is aangetoon dat kultuur die kontekstuele omgewing daarstel waar-
binne klimaat opal die ander vlakke manifesteer en dat dit
daarom beskou kan word as die barometer van die organisasie se
langtermyneffektiwiteit omdat dit die organisasie in staat stel
om by omgewingsveranderinge aan te pas. organisasieklimaat is
omskryf as die basiese struktuur van gelowe, waardes en verwag-
tings wat deur meeste organisasielede op In gegewe punt in tyd
gehou word oor die effektiwiteit waarmee kernorganisasieprosesse
die verskillende subsisteme in staat stel om met mekaar in inter-
aksie tetree vir die verrigting van organisasiefunksies. Daar is
aangedui dat organisasieklimaat I n hoe of In lae mate van
ooreenstemming met kultuur sal toon, afhangend van hoe goed kul-
tuur geartikuleer is, die mate van samehang wat dit vertoon, en
hoe goed dit vergemeenskaplik is. Daar is ook aangetoon dat In
hoe mate van ooreenstemming oor die persepsies wat van die or-
ganisasie gehou word, sal bepaal word deur die effektiwiteit van
die prosesse waardeur klimaat vergemeenskaplik word.
Subsisteemklimaat is vervolgens omskryf as die persepsie wat deur
meeste lede van die subsisteem gehou word oor die effektiwiteit
waarmee subsisteemprosesse subsisteemelemente in staat stel om
met mekaar in interaksie te tree. Daar is aangetoon dat subsis-
teemklimaat dui op die wyse waarop organisasieklimaat binne die
subsisteem manifesteer, en dat dit kwalifiserings van, of byvoeg-
ings tot, die organisasieklimaat behels. Daar is ook aangetoon
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dat die mate waarin subsisteemkl imaat ooreenstem met or-
ganisasieklimaat afhang van hoe goed organisasieklimaat gear-
tikuleer en gedeel word. Daar is op gewys dat subsisteme nie so
maklik van sterk organisasieklimate sal afwyk nie, en dat or-
ganisasies met onduidelike of swak gedefinieerde klimate 'n hoer
mate van differensiasie tussen subsisteemklimaat en organisasie-
klimaat sal vertoon. Daar ~is verder aangetoon dat die subsis-
teemklimaat vera1 van belang is omdat klimaat binne hierdie vlak
verander vanaf 'n 'psigologiese verskynsel, wat dui op 'n interne
toestand van die individu, na 'n kollektiewe verskynsel wat deur
middel van sosialeinteraksie vergem~enskaplikword. Subsis-
teenklimaat is vervolgens omskryf as 'n verwysingsraamwerk aan
die hand waarvan organisasie-ervarings geinterpreteer kan word,
betekenis daaraan toegeskryf kan word, en op toepaslike wyse
daarteenoor opgetree kan word. Daar is ook aangedui dat subsis-
teme oor tyd hulle eie subkulture kan ontwikkel.
Psigologiese klimaat is 'omskryf as 'n kognitiewe voorstelling van
die subsisteemklimaat in terme van ditwat psigologies betekenis-
vol vir die individu is, en wat ontstaan uit die perseptuele in-
teraksie tussen die individu en sy situasie. Daar is aangetoon
dat psigologiese klimaat as 'n perseptueeljkognitief geproses-
seerde inligtingsbron dien, wat deur die individu aangewend word
vir die formulering van verwagtings, affektiewe response en in-
strumentele optredes. Daar is ook getoon dat dit dui op 'n in-
terne toestand van die individu wat slegs vir die organisasie van
belang word wanneer dit geeksternal iseer word in die vorm van
gedrag •
. Die funksies van klimaat is vervolgens breedweg gedefinieer as
aanpassing van die organisasie by die omgewing: en
die handhawing van die siklus van transformasie waardeur in-
sette verwerk word in uitsette.
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Vervolgens is die funksies van klimaat op elke organisasievlak
naderomskryf. Die funksies van kUltuur is omskryf as dat dit
toepaslike optrede vir die-organisasie teenoor die eksterne om-
gewing daarstel, en patrone van georganiseerde gedrag vir die or-
ganisasie help vestig. Die funksies van organisasieklimaat is
omskryf as die handhawing van die omsetproses deur die
spesifikasievan gedragsriglyne en doelstellings vir die subsis-
teme.Subsisteemklimaat se funksie is omskryf as die handhawing
van die omsetproses deurdat dit toepaslike gedragsriglyne en
doelstellings vir die individu daarstel om sodoende die individu
se gedrag te orden in In identifiseerbare kollektiewe handeling
waardeur die funksionele verhoudings wat deurdie subsisteem
benodig word, onderhou en gevestig word. Psigologiese klimaat se
funksie is omskryf as In inligtingsbron wat deur die individu
aangewend word vir die formulering van verwagtings, affektiewe
response en instrumentele optredes. Daar is aangedui dat hoewel
die funksies van klimaat soos wat dit manifesteer op die verskil-
lende organisasievlakke, 'n bepaalde samehang vertoon, die
spesifieke funksies daarvan op elke vlak anders omgeskakel word.
Vervolgens is die prosesse waardeur klimaatspersepsies op elke
organisasievlak tot stand kom, omskryf. Daar is aangetoon dat
psigologiese klimaat gevorm word deur perseptuele interaksie tus-
sendie individu en die situasie. Dieprosesse waardeur klimaat
op subsisteemvlak vorm, is geidentifiseer as die prosesse waar-
deur subsisteemelemente in interaksie tree en die prosesse waar-
deur organisasieklimaaatpersepsies tot stand kom is
geidentifiseer as die kernorganisasieprosesse waardeur subsisteme
met mekaar in interaksie tree. Die proses waardeur kultuur tot
stand kom is geidentifiseer as die inset-omset-uitsetproses waar-
deur die organisasie met die omgewing in interaksie tree.
Vervolgens is aangetoon dat klimaatsvorming beskou kan word in
terme van die kort-, medium- en langtermyneffektiwiteit daarvan.
Daar is aangedui dat die effektiwiteit van klimaatsvorming oor
die korttermyn dui op die mate van passing wat tussen subsis-
teemklimaat en organisasieklimaat bestaan, dat die mate van pas-
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sing tussen organisasieklimaat en kultuur op die mediumtermyn-
effektiwiteit van klimaatsvorming dui, en dat die langtermyn
-effektiwiteit van klimaatsvorming verwys na die mate van passing
tussen dieorganisasie se kultuur en die organisasie se omgewing.
Daar is aangetoondat die effektiwiteit van kultuur op twee
aspekte dui, naamlik hoe goed dit die organisasie in staat stel
om by omgewingsveranderinge aan te pas, en hoe goed die kultuur
vergemeenskaplik word in die organisasie. Daar is aangetoon dat
kultuurgoed vergemeenskaplik kan wees, maar oneffektief kan wees
in terme van die passing wat dit met die omgewing vir die or-
ganisasie daarstel.
Daar is vervolgens 'n ruitenet opgestel waarin vier patrone van
klimaatsvorming onderskei is op grond van (1) mate van persep-
tuele ooreenstemming op elke vlak en (2) graad van effektiwiteit
waardeur organisasieprosesse gekenmerk word. Daar is aangetoon
dat vier verskillende patrone moontlik is, maar dat die mees ef-
fektiewe klimaatsvorming plaasvind wanneer die or-
ganisasieprosesse op elke vlak as. effektief waargeneem word, en
daardie persepsies goed deur interaksieprosesse op elke vlak ver-
gemeenskaplik word.
Ten slotte is aangetoon dat deur die konstruk klimaat te koppel
aan die teoretiese raamwerk van die organisasiemodel, voldoen is
in die behoefte aan teoretiese integrasie wat in die literatuur
onderskei is omdat dit In geintegreerde en sistematiese verklar-
ing vir die verband tussen klimaat en organisasiefunksionering
bied. Daar is aangedui dat deur die klimaatskonstruk binne die
raamwerk van In model te definieer In bruikbare, dog teoreties
spesifieke verklaring vir die verband tussen klimaat en or-
ganisasiefunksionering daargestel is. Daar is ook aangedui dat
deur klimaat op'hierdie wyse te omskryf al die metodologiese
strydpunte wat random klimaatsnavorsing bestaan opgehef word
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deurdat dit die toepaslike teoretiese eenheid, die determinante
van klimaat, die verband tussen klimaat en kultuur en tussen
psigologiese en organisasieklimaat, sowel as die interpretasie
van perseptuele .ooreenstemming, spesifiseer.
Dit wil dus voorkom asof die klimaatkonstruk binne die konteks
van hierdie organisasiemodel daarin slaag om uit die troebel
metodologiese en teoretiese waters waarin dit tot dusver
rondgevaar het, te beweeg. Hoewel hierdie benadering moontlik nie
In volle verklaring vir die verband tussen klimaat en or-
ganisasiefunksionering bied nie, slaag dit tog daarin om In sis-
tematies geintegreerde verklaring vir klimaat te bied sonder om
in verwarrende spesifiekheid te verval. Die grootste waarde van
hierdie teorie van klimaatvorming is daarom miskien nie die doel-
funksie daarvan nie, maar eerder die hUlpmiddelfunksie daarvan
deurdat ditin spaarsamige en heuristiese teoretiese raamwerk
daarstel waardeur verdere klimaatsnavorsing gerig kan word.
Vanwee die kritiese rol wat interaksieprosesse in die vorming van
klimaat speel, sal die res van hierdie studie fokus op die twee
kernprosesse waardeur klimaatsvorming in die organisasie plaas-
vind, naamlik inligtingverwerking en materie- en energieverwerk-
ing. Daar sal gepoog word om binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel te bepaal in watter verhouding hierdie twee
prosesse tot mekaar staan by die vorming van die organisasie se
klimaat.
Dit het ook duidelik uit die literatuur in hierdie hoofstuk
geblyk dat klimaat deur verskeie navorsers in terme van kom-
munikasieveranderIikes gekonseptualiseer is. Kommunikasie is deur
verskeie kIimaatskale geinkorporeer en kommunikasie-eienskappe
word weerspieel in die kIimaatsdimensies van In groot verskeiden-
heid navorsers. Gevolglik sal daar eerstens gefokus word op die
rol wat kommunikasie in persepsies van organisasie-klimaat speel,
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aangesien die belangrikheid daarvan in die vorming van klimaat-
persepsies duidelik uit hierdie hoofstuk blyk. In die volgende
hoofstuk sal daar dus In oorsig gegee word van die navorsing wat
oor die kommunikasieklimaatkonstruk onderneem is met die oog
daarop om die rol van kommunikasieklimaat_in die persepsies van
organisasieklimaat, te bepaal.
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HOOFSTUK 6
DLE KONSTRUK KOMKUNIKASIEKLIHAAT : IN OORSIG EN NUWE TEORETIESE
PE:RSPEKTIEF
1. ::INLEI DING
Soos uit die vorige hoofstuk blyk, het 'n groot aantal
kliEaatsnavorsers klimaat in terme van kommunikasieveranderlikes
gekonseptualiseer en het verskeie van die klimaatsdimensies wat
deur klimaatsnavorsers onderskei is, op kommunikasie-eienskappe
en -praktyke van die organisasie gedui. Dit was egter veral die
resente klimaatsnavorsers soos Zeitz (1983), Schneider en
Reichers (1983) en Poole en McPhee (1983) wat klimaat in die or-
ganisasie as 'n funksie van konununikatiewe interaksies begin be-
skou het, en daardeur aan die" proses van kommunikasie 'n
prominente rol in klimaatsvorming toegeskryf het. Omdat kom-
munikasie 'n dinamiese. proses is, het dit meegebring dat klimaat
hierdeur ook as 'n dinamiese entiteit gekonseptual iseer is, in
teenstelling tot die meer statiese dimensionele benaderings wat
dit voorafgegaan het.
Die ontwikkeling van die konstruk kommunikasieklimaat is nou ver-
weef met die ontwikkeling van die organisasieklimaatskonstruk.
Van d~e vroegste klimaatsnavorsers het reeds kommunikasie as 'n
dim.ensie van klimaat geidentifiseer. Forehand en Gilmer (1964)
het byvoorbeeld kommunikasienetwerke as 'n dimensie van klimaat
inqesluit. Meeste ander klimaatsnavorsers het ook kommunikasie of
kommunikasieverwante dimensies in hulle indel ings van
k1imaatsdimensies ingesluit. Kommunikasieveranderlikes is by
uitstek deur navosers soos Taylor en Bowers (1970) en Bowers
Hausser (1977) as klimaatsveranderlikes beskou.
Redding (1972) was egter die eerste klimaatsnavorser om 'n "ideal
managerial climate" te omskryf en die dimensies vir so 'n klimaat·
in terme van kommunikasieveranderl ikes te postuleer. Die besef
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het by kllmaatsnavorsers begin posvat dat orqanisasieklimaat ook
in terme van kommunikasieveranderlikes beskou moet word. Lawler,
Hall en Oldham (1974.: 153) wys daarop dat "the communication
pattern(s) .used by the organization has an immediate impact upon
the individuals life within that same organization and may be a
vi tal, yet currently unexplored aspect of organizational
climate". Nleteenstaande hierdie feit is feitlik geen
klimaatstudies onderneem wat die beinvloedingspatrone tussen kom-
munikasieklimaat en organisasieklimaat ondersoek het nie.
Dennis (1974:53) wat een van die eerste studies onderneem het om
die verband tussen organisasie- en kommunikasieklimaat te onder-
soek, het daarop gewys dat kommunikasieklimaat na alle waarskyn-
likheid konseptueel soortgelyke eienskappe met organisasie-
klimaat in gemeen het, hoewel die graad of qehalte van die kon-
septuelegemeenskaplikheid nie gespesifiseer kan word nie. Dennis
(1975) sowel as Roberts en O'Reilly (1974) wys op die belang van
ondergeskikte-bogeskikte verhoudings by die ontleding van 'n or-
ganisasie se klimaat. Slegs twee ander studies wat die verhouding
tussen kommunikasieklimaat en organisasieklimaat ondersoek, is
egter in die literatuur qerapporteer, naamlik Muchinsky (1977) en
Dillard, Wigand en Boster (1986). Nie een van hierdie studies
slaag egter daarin om tot 'n betekenisvolle gevolgtrekking oor
die aard van die verband tussen hierdie twee konstrukte te kom
nie.
Putnam en cheney (1985:138) beskou die verskuiwing in kom-
munikasieklimaatsnavorsing wat meegebring is deur veral Poole en
McPhee (1983) se konseptualisering van klimaat, as 'n dramatiese
wending waardeur 'n nuwe rigting in kommunikasieklimaatnavorsing
ingeslaan word, aangesien dit 'n herkonseptualisering van kom-
munikasieklimaat as konstruk behels.
Hoewel die kommunikasieklimaatkonstruk eintlik nog in 'n
beginstadium van ontwikkeling is sover dit die konseptuele en
metodologiese stand daarvan betref, is dit reeds onderhewig aan
dieselfde konseptuele en metodologiese probleme as die or-
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ganisasieklimaatkonstruk. Hoewel meerooreenstemming onder die
handj ievol kommunikasieklimaatnavorsers oor die definiering van
kommunikasieklimaat bestaan as wat by organisasieklimaatnavorsers
bestaan oororganisasieklimaat, is die konstruk ook op uiteen-
lopende en inkonsekwente wyses geoperasionaliseer.
sedert die aanvang van kommunikasieklimaatnavorsing was daar In
neiging by kommunikasienavorsers om slegs een kommunikasieveran-
derlike te definieer en dit dan in relatiewe isolasie van ander
veranderlikeste bestudeer. Namate navorsers egter meer toepas-
like ontledingsmetodes begin beme~ster het, is,ln aanvang gemaak
met multi-dimeilsionele kommunikasieklimaatstudies. Soos Dillard
et al (1986:88) egter ook aantoon, moet die belangrikste kom-
munikasieveranderlikes nog bepaal word en het vorige pogings om
die konstruk te omskryf, gelei tot onnodige vaagheid in
operasionalisering.
In In hoe mate ko-varieer die probleme wat organisasieklimaat- en
kommunikasieklimaatnavorsing kenmerk. Dieselfde dilemmas en
metodologie~e strydvrae moet deur kommunikasie- sowel as or-
ganisasieklimaatnavorsers aangespreek word. Een so In dilemma is
die operasionele omskrywing van die konstruk. Die belangrikste
prioriteit vir die kommunikasieklimaatnavorser is om In
nomologiese net vir die kommunikasieklimaatkonstruk daar te stel.
Oit bring die kommunikasieklimaatnavorser noodwendig voor
dieselfde dilemma as die organisasieklimaatsnavorser te staan.
Kommunikasieklimaat moet of op globale maar bruikbare wyse
operasioneel gedefinieer word, of daar moet gedaal word na ver-
warrende spesifiekheid waardeur teoretiese kragtigheid en spaar-
samigheid opgeoffer word. Eersgenoemde toedrag van sake is egter
meer dikwels die geval by kommunikasieklimaatsnavorsing omdat dit
nog nie dieselfde vlak van teoretiese sofistikasie as die or-
ganisasieklimaatskonstruk bereik het nie. Die stand van kom-
munikasieklimaatsnavorsing is sodanig dat daar nog nie In begin
gemaak is om In geintegreerde verklaring vir die verband tussen
kommunikasieklimaat en organisasiefunksionering te ontwikkel nie.
Hoewel In groot aantal navorsingsbevindings in die literatuur
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gerapporteer word wat die oorsaaklike verband tussen kommunikasie
en ander organisasieveranderlikes soos konflik, .besluitneming,
toesighouer-ondergeskikte verhoudings, tevredenheid, ensomeer on-
dersoek, is die invloed van kommunikasieklimaat op or-
ganisasiefunksionering nog nooi t aan die hand van • n
geintegreerde teoretiese raamwerk ondersoek of verklaar nie. •n
Enkele studie, naamlik die van Verwey (1984), het die dimensies
van kommunikasieklimaat aan die hand van I n model van or-
ganisasiefunksionering gespesifiseer. Daar bestaan egter steeds
In behoefte daaraan om kommunikasieklimaatsvorming aan die hand
van In teoretiese model van organisasiefunksionering te verklaar.
Jablin (1980:343) wys op die besondere belang daarvan om In
geintegreerde teoretiese raamwerk daar te stel waarbinne kom-
munikasieklimaatnavorsing onderneem kan word.
Die vernaamste metodologiese vraagstukke vir kommunikasieklimaat-
navorsing is soortgelyk aan die wat organisasieklimaatsnavorsing
teister, naamlik:
wat die toepaslike teoretiese eenheid vir kommunikasie-
klimaatnavorsing is;
of kommunikasieklimaat In sUbjektiewe of objektiewe verskyn-
sel is;
wat die determinante van kommunikasieklimaat is; en
of kommunikasieklimaat op 'n beskrywende of evaluatiewe
konstruk dui.
Totdat uitsluitsel oor hierdie metodologiese vraagstukke rondom
die konstruk kommunikasieklimaat verkry word, kan die rol van
kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat nie
bepaal word nie. Die rol van kommunikasieklimaat in persepsies
van organisasieklimaat kan huidiglik nie aan die hand van enige
van die bestaande benaderings gespesifiseer of verklaar word nie.
Die oogmerk met hierdie hoofstuk is om In verduideliking van die
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rol van kommunikasieklimaatin persepsies van orqanisasieklimaat
te ontwikkel deur die konstruk kommunikasieklimaat binne die
raamwerk van die orqanisasiemodel wat in die eerste qedeelte van
hierdie studie ontwikkel is, operasioneel te omskryf en die ver-
band daarvan met orqanisasiefunksionerinq aan te toon. Deur die
konununikasieklimaatkonstruk binne die raamwerk van In model te
definieer, sal daar gepoog word om die bestaande konseptuele en
metodoloqiese probleme inherent aan kommunikasieklimaatnavorsing
op te hef.
2. DIE KONSEPTUELE STAND VAN DIE KOMMUNIKASIEKLIMAATKONSTRUK
Konununikasieklimaat is in baie opsigte 'n onderbestudeerde navor-
singsveld. Ten spyte van die ooglopende belanqrikheid daarvan,
qemeet aan die frekwensie waarmee dit binne orqanisasie-
klimaatsdimensies fiqureer, . is baie min kommunikasie-
klimaatnavorsinq onderneem om die konstruk se teoretiese en em-
piriese geldigheid te bepaal. Al hierdie studies, met In enkele
ui tsondering, was egter dimensionele studies wat nie die
dimensies van kommunikasieklimaat aan 'n teoretiese raamwerk van
Inorganisasiemodel gekoppel he~ nie. Jablin (1980:334) wys
daarop dat bestaande konununikasieklimaatnavorsing beperkte waarde
het omdat die dimensies wat dit onderskei meestal verkry is deur
dimensies en items uit tevredenheids-, moreel- en
houdingsvraelyste oor te neem, en nie ontwikkel is op grond van
'n duidelike model van hoe kommunikasie binne die organisasie
funksioneer nie.
Jablin (1980:333) wys daarop dat vroeere klimaatsnavorsing hoof-
saaklik op spesifieke elemente of groeperings van klimaatsveran-
derlikes in isolasie van mekaar fokus, eerder as in dinamiese in-
teraksie met mekaar. Navorsing wat die verband tussen kom-
munikasie en bepaalde ander veranderlikes ondersoek kan volqens
Goldhaber, Yates, Porter en Lesniak (1978:79-81) in drie
kategoriee ingedeel word, naamlik:
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(1) verhouding tussen kommunikasie en interpersoonlike verander-
likes (vergelyk. Coch en French 1948: Heron, 1942: Brown. en
Nietzel, 1952: Funk, 1956: Simons, 1961: Kelley, 1962: Read,
1962: Likert, 1967: Zima, 196,8: Richetto, 1969: Redding,
1972: Taylor en Bowers, 1970: Falcione, 1974: Roberts en
O'Reilly, 1974: Dennis, 1975: Falcione, 1975; Daly, McCros-
key en Falcione, 1976):
(2) verhouding tussen inligtingtoereikendheid en persepsies van
inligtingtoereikendheid (vergelyk Baker, Ballantine en True,
1949: Funk en Becker, 1952: Odiorne, 1954; Sanborn, 1961:
Tompkins, 1962: Taylor en Bowers, 1970: Wiio, 1976: Yates,
Porter, Goldhaber, Dennis en Richetto, 1976: Goldhaber,
Porter en Yates, 1977): en
(3) verhouding tussen tevredenheid met die taak en organisasie
en kommunikasie-effektiwiteit (vergelyk Level, 1959: San-
borne, 1961: Tompkins, 1962: Likert en Bowers, 1969: Bur-
hans, 1972: Jain, 1972: Hain en Widgery, 1973; Bathrop en
Hazen, 1974: Downs, Hazen, Quiggans, en Medley, 1974:
Roberts en O'Reilly, 1974; Dennis, 1975 en Wiio, 1976).
Brooks, Callicoat en Siegerdt (1979:131) wys daarop dat sis-
temiese beskrywings en metings van die aard en uitkomste van kom-
munikasie en die aard en rigting van die impak daarvan, vrae is
wat steeds deur kommunikasienavorsers beantwoord moet word. Den-
nis (1974:137-138) bevraagteken die gebruik om bepaalde verander-
likes te isoleer om die verband daarvan met kommunikasie te
bepaal en wys daarop dat " ••• communication variables previously
manipulated in isolation need to be observed under real (or
simulated) conditions where they can interact with one another to
produce a given response to a message or message-related event."
Daar is ook 'n neiging by vroeere kommunikasieklimaatnavorsers om
veral op mikrovlakke, spesifiek individuele en diadiese vlakke,
navorsing te doen, maar om groep- en organisasievlakke te ig-
noreer. 'n Groot hoeveelheid kommunikasieklimaatstudies fokus
byvoorbeeld op toesighouer-ondergeskikte kommunikasie, maar on-
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dersoek nie anderaspekte vankommunikasie of die impak daarvan
op hierdie vlak van kommunikasie nie.
Hoewel daar dusheelwat navorsing gedoen is waarin bepaalde
klimaatsdimensies soos oopheid (Baird, 1973), brongeloofwaar-
digheid (Richetto, 1969), informasietoereikendheid (Tompkins"
1962) en boodskapdistorsie (Sussman, 1973) in isolasie van mekaar
bestudeer is, is daar relatief min studies onderneem wat die
verskillende dimensies in. kombinasie of in verhouding tot mekaar
bestudeer. Vervolgens word In oorsig van die dimensionele
benaderings wat wel onderneem is om die dimensies van kom-
munikasieklimaat te identifiseer, gegee.
2.1. Dimensionelebenaderings
Redding (1972) bied die eerste holistiese perspektief op die
klimaat vir kommunikasie deur In voorskrywende model vir bestuur-
ders wat bekend staan as die "Ideal Managerial Climate" te pos-
tuleer aan die hand van vyf kommunikatiewe dimensies. Volgens
Redding (1972) bestaan I bestuursklimaat uit (1) on-
----_..<~,.~.- ...' '"~... -....-
dersteun~ng_(2.Lqeelnem_~I2g_~_JJ~slJJ._i_tll.~mting (3) vertroue (4)
&;phei.den.(5).~.kle1lt_.oP_h9.g:--P~~_~_t~·iedoelwitt~·~t~~~- ncheney
"-.~..---..- '-'-'-'~- .----:---.(1985:138) wys daarop dat die Ideal Managerial Climate van Red-
ding (1972) In belangrike poging verteenwoordig om die skeiding
tussen die teorie en praktyk van organisasiekommunikasie te
oorbrug, hoewel die benadering beperk . word deur die be-
stuursgeankerd~_heskouing-·va:tf·6rgaiirsasle-ef.f.~~1::i~iteit •
------
----Downs, Hazen, Quiggens en Medley (1973) ontwikkel In meetinstru-
ment wat kommunikasietevredenheid meet. Hoewel kommunikasie-
klimaat slegs as In dimensie van tevredenheid deur Downs et al
(1973) beskou word, is hulledefinisie van kommunikasietevreden-
heid baie soortgelyk aan ander navorsers se definisies van kom-
munikasieklimaat. Kommunikasietevredenheid word deur Downs et al
(1973) as " ••• die somtotaal van In individu se tevredenheid met
inligting- en verhoudingsveranderlikes in die organisasie
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omgewing"gedefinieer. Die dimensies wat Downs et al onderskei
aan die hand waarvan kommunikasietevredenheid gemeet kan word
sluit die volgende in:
1) kommunikasieklimaat
2) toesighouers
3) organisasie-integrasie
4) mediagehalte
5) horisontale en informele kommunikasie
6) organisasieperspektief
7) ondergeskiktes
8) persoonlike terugvoer.
Falcione en Kaplan (1984:291) wys daarop dat In interessante
bevinding van Downs et al se studie i~ ~ommunikasieklimaat,
persoonlike terugvoer en toesighouerdimensies konsekwent hoe kor-
rer;;ies tussen-al- ses organisasies' wa'~~i~-di;-;~;tinstrum~t
toegepas' is ,getoo""il"hef:--li'oewer-cfre~-a'nderd"imensies dramaties
________ . . _""-'''~''''''_''_~_''".__'''--'''''~.-'~. '''" ' ·,-.....·...- ,~ ......._, """'..."·~""'····""j"'__~ ......."'",·.,,,~_',,·,;·"',_c_, _~.;~
qew.issei.-Ilet.
Gegrond op die navorsing van Read (1962), ontwikkel Roberts en
0 1 Reilly In klimaat-tipe meting ~.an organisasiekommunikasie.
Roberts en OIReilly (1974) onderskei 16 dimensies van or-
ganisasiekoI@\ynikasie.--Van d.ie.,..1.6--di-ro.!t!1sies verwys a~t-~
- -_. --_.--=--=--
vertroue, (2) iOYloed.,.,,_.J3)._IllQ}:)JJiteit, (4) begeerte vir- inter---··
..--- . --_.-----_.
aksie;;-C-S-)-akk-araatheid-,..-(-6)- -beknoptiheId ,.y?p__~nli~!!ng~ <,?)-hek-.
wag~-:f-i:-lt:reringr-en-(8 ).oorlacii.!l.g..!_terwyl c:rie dimensies-at-e--.
persenta~en-.cigting'.,yan_konun\J.I1.~~a~~~t.Y~.._l:?~E.~e!__~c~tn -dj..!!--hand:::::-_~ _
--- ..~ie.d·imens±es·-opwaartse vloeirig'ting ,.afwaartse yloeirigting
en horison.tale··vloeirigting. Vier verdere dimensies dui op die
hoeveelheid tyd wat kommunikasiemiddele soos geskrewe, gesproke
en anderkommunikasiewyses benut word. Die laaste dimensie het
betrekking op die oorhoofse tevredenheid met kommunikasie in die
organisasie. Soos uit die dimensies blyk het hierdie meetinstru-
ment organisasiekommunikasie vanuit In individuele perspektief
gemeet en het dit dus nie op die klimaat vir kommunikasie op or-
ganisasievlakgedui nie.
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Dennis (1975:4) def4nieerkommunikasieklimaat as die sUbjektief-
ervaardegehalte van die interne omgewing van In organisasie wat
d~n-a~l.geme~n~_..9X9_epecing~~van--a'fge-l"e-rd'e·-·p-r-;disp~~'ie';-~at
•• . .. -,",_.- ......,---.--.......--".. ..<._..:::., •..,_.-:" ..-...>,-;,_ •.,-,,.,,.,,.~..--.......,.._..... _, •.~_.-._-,...- ....r: .~-. ~'-" .,,_.---",,-~._- .""..._~--, .._------<,_._-.. -,' -,_ ....,. ,....-,'" "_ .... :.... ~.,_ ..........---"',.,.. "
geJ:.-dent:1f1seer word deur_!I1~_:L'yl,g-'J..~J~_!~..9!LJ:~.~L...Y~n:;laggew1ng~.y:an
~U"lI~~C-i;lli;p~ies_va~Lpo_?dskappe en boodskapverwante gebeure wat
in 'die organisasie pl~asv·iI'lti~D~iln.fs--(197-S)'gebi"uilCdie-vyf----··
~~'~';'ie;'-~~a:t'(i;UrRedding (1972) geidentifiseer is as In'
vertrekpunt, maar voeg twee dimens Le s , naamlik inl ig-
tingtoereikendheid en semantiese informasie-afstand, as moontlike
dimensies van kommunikasieklimaat by • Dennis(1975:5-6) omskryfr _
1) ondersteuning wat betrekking het op die individu se selfkon-
sep en gevoelens van eiebelang wat verbeter word deur kom-
munikasieverhoudings met sy toesighouer;
2) deelnemende besluitneming wat' verwys na die persepsie van In
klimaat waar die vryheid om opwaarts te kommunikeer sodanig
is dat beinvloedingsprosesse potensieel wederkerig is;
3) vertroue , selfvertroue en geloofwaardigheid wat beskryf in
watter mate boodskapbronne en/of kommunikasiegebeurtenisse
as geloofwaardig ervaar word;
4) oopheid en eerlikheid wat In eienskap van boodsk.~pg9rd~~g en
. .-----------. ---_..-
ontvangs op alle organisasievlakke beskryf en wat op alle
-tine;- bOOdSk.aIiP-0etr~·kkT"Jlg···h~-··ongeagof di t
taakgeorienteerd of nie-taakgeorienteerd, persoonlik of on-
persoonl!k is, of oor gevoelens of idees handel;
5) hoe-prestasiedoelwitte se kommunikasie-aspek sluit die klem
in wat op die duidelikheid van hoe-prestasiedoelwitte
geplaas word asoQl:c_die ~_~~_waa.!='op._~0e.~ding aan hierdie
doeIwTt'ti--verseker.~wor-d-:--._.
6) informasietoereikenheid verwys na die persepsie van die
gehalte en/of hoeveelheid inligting wat ontvang word en die
\
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Faktor Ill: Toesighouer se persepsie van kommunikasiever-
houdings met ondergeskiktes, veral die affektiewe aspekte
(sooswaargenome oopheid en empatie) van hierdie verhou-
dings.
semantiese informasie-afstand is In begrip wat verwys na die
per~eptuele ongelykheid wat twee partye ervaar as gevolg van
In verskil in orientasie teenoor dieselfde aangeleentheid.
agepaardgaande bevrediging wat as In resultaat van verskeie
kommunikasieverwante stimuli in die organisasie ervaar word:
en
3)
In daaropvolgende empiriese studie wat aan die hand van
hierdie sewe kommunikasieklimaatsdimensies onderneem is, isoleer
Dennis (1975) ,met behulp van faktoranalise vyf faktore wat nie
identies aan die sewe dimensies wat hierbo bespreek is nie, maar
tog wel In mate van konseptuele kontinuiteit daarmee behou.
Hierdie vyf dimensies word deur Dennis (1975: 5-6) as volg
omskryf:
')\
!)\Faktor I: Bo-geskikte-ondergeskikte kommunikasie, in die be-
I sonder die mate .van ondersteuning en oopheid van dieI !toesighouer soos waargeneem deur die ondergeskikte.
I I
I 1
I 2) JFaktor 11: Waargenome gehalte en akkuraatheid van afwaartse
i ikommunikasie.
!
Faktor IV: Waargenome opwaartse kommunikasiegeleenthede en
waargenome opwaartsgerigte invloed.
I
5)
, /
, /
\"-.,;/
Faktor V: Waargenome betroubaarheid van inligting wat vanaf
ondergeskiktes en kollegas verkry word.
Aan die hand van Campbell et al (1970) se vier dimensies van or-
ganisasieklimaat onderskei Sanford, Hunt en Bracey (1976:229)
vier dimensiesvan kommunikasieklimaat.
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1) S~lS•en kontrole . wat dievloei-·v-an.....JcQ:IJ1l!!~Ili~asie
in die organisasle beinvloed. In Formele en rigiede or-
.<--"-.-..,.-.. .., ....,-_., - ....•,-,....,
-ganisasiestruktuur sal In formele en beperkte kommunikasie-
vloei tot gevolg he, terwyl In buigbare en informele or-
ganisasiestruktuur meer spontane kommunikasie tot gevolg sal
he.
2) ve~;rdelikheid en Yitdaging-wa'e vet:band-hoJJ~!!let_q:ie
~rgad-~~~rin die individu waarneem dat hy/sy onafhanklik kan
" .~..""""iI'-,,*"".__~ -'" '" .-i>;."'---- "'-""Go -, .- - -----,
optree en eie diskresie kan gebruik ten oE~:i.g:te._v:an.«.sythaar
_------"~-.. ".--o..,.'.,.,.,..,.,..,.- ..o-,..""""·,·-·,,··-.'· ~ ..".--.-..-'"'.._-." ........".,-,<:._~..,;._.,_•..,:,~.,-.'_~...._,;.-._:'•. -
t;~~k-_Die aannames wat toesighouers oor ondergeskiktes maak
~~-
word aan hulle gekommunikeer en bepaal in watter mate
werknemers sal deelneem aan die organisasieproses.
3) Risikols, riskante gedrag en verdraagsaamheid verteenwoordig
die derde dimensie van kommunikasieklimaat. Risikols verwys
na die feitdatdie individu waarneem dat hy potensieel
bedreigende boodskappe oor sy werk kan kommunikeer sonder
vrees vir vergelding. Riskante gedrag vind veral op drie
vlakke plaas. Op werkersvlak hou dit verband met die neem
van risikolsdeur kommunikasie oor die taak te inisieer. Op
interpersoonlike vlak behels d.it toestande waaronder die in-
dividu bedreigende kommunikasie inisieer wanneer dit nie
verwag word nie - dit wil se om openlik·te kommunikeer wan-
neer die situasie di t regverdig. Op toesighouer-
ondergeskikte vlak behels dit dat in die verhouding tussen
toesighouer en werker, kommunikasie In bemiddelende invloed
uitoefen waardeur die maak van voorstelle of bevorder of
geinhibeer word. Riskante gedrag is in meeste situasies
funksioneel vir die organisasie omdat dit nuwe idees en
voorstelle vir probleemoplossing genereer.
4) Die vierde dimensie van kommunikasieklimaat het betrekking
op die mate van steun en konsiderasie wat die toesighouer
aan die werknemer gee. vertroue is In belangrike voor-
vereiste vir bevredigende kommunikasie tussen toesighouers
en ondergeskiktes.
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Soos uit hierdie dimensies blyk het dit hoofsaaklik betrekking op
individu-toesighouervlakke van die organisasie. Sanford et _al
(1976)gaan van dieveronderstelling uit dat die relevante
dimensies van kommunikasieklimaat sommeer om vir die individu sy
perseptuele veld van die kommunikasieklimaat van die organisasie
te vorm. Vanaf hierdie veld word die informasiegekommunikeer na
die houdingstel van die individu, waar die respons teenoor die
kommunikasieklimaat in die orga~isasie geformuleer word.
,--------------<>-----"'-, """~~ '- \,
~/Falcione (1978) ontwikkel In kom~unikasieklimaatmeetinstrument
/ wat uitvyf dimensies bestaan, naaml!.k:
1)
2)
3)
4)
kommunikasie-ontvanklikheid,
l
besluitneming, I
f
/
organisasietoewyding, ~'
///
ko~rdinasie, en /
/'//
,/
,.,.--<"""
/
, 5) kommunikasiete~redenheid/verwagtings.
" . -~~, --------/M~-~betiulp- van die International Communication Association Audit
Survey Instrument identifiseer Daly, Falcione en Damhorst (1979)
sommige dimensies van In organisasie se kommunikasieklimaat en
ondersoek die verband daarvan met werknemers se tevredenheid met
die werk, die organisasie en verhoudings binne die organisasie-
omgewing. Die kommunikasieklimaatdimensies wat beskou is, sluit
in:
1) die hoeveelheid inligting gestuur en ontvang deur die
individu;
2) die diskrepans tussen die hoeveelheid opvolging wat benodig
word en die waargenome hoeveelheid werklike opvolg wat deur
organisasiebronne verrig word;
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3) die tydigheidvan response; en
4) die graad van diskrepans tussen inligting wat gestuur word
en dit wat benodig word deur elke personeelvlak.
In. In hoe mate is elk van bierdie dimensies se verband met cir-
ganisasietevredenheid en tevredenheid met verhoudings binne die
organisasie empiries bevestig.
In In poging om die leemtes van vorige studies te ondervang
ontwikkel Verwey (1984) die dimensies van kommunikasieklimaat aan
die hand van In sisteemmodel van organisasiefunksionering. Kom-
munikasieklimaat word deur Verwey (1985:42) omskryf as die in-
dividu se sUbjektief-ervaarde persepsies en houdings teenoor
kommunikasie-aktiwiteite, -gebeure en -gedrag. As sulks behels
kommunikasieklimaat subjektiewe metings van organisasielede se
persepsies van kommunikasieverskynsels. Kommunikasieklimaat,
gegrond op In sisteemteoretiese model van hoe kommunikasie in die
organisasie funksioneer, behels volgens Verwey (1985:42) or-
ganisasielede se persepsies van die struktuur en funksie van kom-
munikasie op die verskillende sisteemvlakke waarop dit manifes-
teer. Die drie determinante wat kom.unikasieklimaat volgens Verwey
(1984) bepaal is (1) kommunikasiefunksies (2) kommunikasiestruk-
ture (3) vlakke waarop kommunikasie plaasvind. Funksie en vlak
word deur Verwey (1985:44) as primere determinante beskou, terwyl
struktuur as In sekondere determinant beskou word.
Verwey (1985:44) se indeling van kommunikasieklimaatdimensies kan
in tabelvorm as volg weergegee word.
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Tabel 13 DlMENSIES VAN KOMMUNlKASIEKLlMAAT (Verwey,198S:44)
KOMMUNIKASIE- VLAK STRUKTUURKLlMAATDIMENSIE
Produksiedimensie
Organisasie Vertikaal en horisontaal
Werkgroep Vertikaal en horisontaal
Toesighouer-Individu Vertikaal
Organisasie rvertikaal en horisontaal
Handhawingsdimensie Werkgroep Vertikaal en horisontaal
[Ioeslqhouer-lndividu Vertikaal
Organisasie rvertikaal en horisontaal
Innovasiedimensie Werkgroep Vertikaal en horisontaal
Toesighouer-Individu Vertikaal
Hoewel die emp1r1ese ondersoek wat deur Verwey (1984) onderneem
is, nie daarin geslaag het om al die dimensies van die teoretiese
konstruk te identifiseer nie, het ?ie resultate wat verkry is in
In hoe mate die aard van die teoretiese konstruk bevestig.
Hierdie studie bied ook bevestiging vir Jablin, (1980: 334) se
veronderstelling dat organisasies waarskynlik oor verskillende
kommunikasieklimate, met sommige unieke en sommige algemene
dimensies, beskik.
Dillard et al (1986) onderneem die resentste kommunikasieklimaat
studie. Dillard et al (1986:87) beskou kommunikasieklimaat as on-
derhewig aan dieselfde beginsels as organisasieklimaat, naamlik:
perseptuele response word verlang:
die vlak waarop abstraksie plaasvind is die makro-vlak:
beskrywende oordele word geverg: en
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daarword aanvaar dat kommunikasieklimaatveranderlikes
gedragsimplikasies inhou.
Kommunikasieklimaat word onderskei van organisasieklimaat deurdat
di t slegs kommunikasieveranderlikes omvat. Dillard et al
(1986:87) omskryf kommunikasieklimaat as die sUbjektief-ervaarde
eienskap of eienskappe wat die gevolg is van response op en oor-
dele oor boodskappe en boodskapverwante gebeure. Dillard et al
(1986:88) wys daarop dat hulle slegs twee veranderlikes van kom-
munikasieklimaat onderskei in 'n poging om meer spesifiek te wees
en daardeur operasionalisering van die kommunikasieklimaat-
konstruk te vergemaklik. Die twee determinante van kommunikasie-
klimaat wat .deur Dillard et al (1986) onderskei is, is 1) infor-
masietoereikendheid en 2) oopheid.
Dillard et al (1986:91) wys daarop dat 'n hoe mate van oopheid
kenmerkend sal wees van 'n positiewe kommunikasieklimaat en dat
informasietoereikendheid 'n positiewe liniere effek op or-
ganisasieklimaat sal he. Die bruikbaarheid van slegs een
dimensie, naamlik oopheid, is egter empiries bevestig. Kritiek
moet egter teen hierdie studie gelewer word omdat die navorsers,
in 'n poging om operasioneel spesifiek te wees, nie die
konstrukte omvattend gemeet het nie.
Dillard et al (1986:101) wys self daarop dat hoewel die konstruk
kommunikasieklimaat ongetwyfeld belangrik is, verdere verfyning
van die konstruk nodig is sodat addisl0nele metingskale daarvoor
ontwikkel kan word.
Die verskillende dimensies wat deur die onderskeie klimaatsnavor-
sers geidentifiseer is kan in tabelvorm as volg voorgestel word
(sien tabel 2).
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Tabel 14 DlMENSIONELE BENADERINGS TOT DIE BESKRYWING VAN
KOMMUNIKASIEKLIMAAT
KLASSE
VERANDERLlKES IN
ISOLASIE
BESTUDEER
REDOING (1972) ROBEI'ltS ENoowns ET AL (1973) O'REilLY (1974) . DENNIS ( 1975)
1 Kommunikasie en 1.0ndersleuning
inlerpersoonlike
veranderlikes
2lnliglingloe- 2.verlroue
reikenhe'd
3.Kommunil<asie- 3.00pheid
levredenheid
4.Deelnemende
besluilneming
5.Klem op hoe -
prestasie doelwitle
1.Kommunikasie-
klimaal
2.Toesighouers
30nderqp.skikles
4.Horisonlale en
informele
kommunikasie
5. Persoonlike
terugvoer
6 Orqanisasle-
inlegras;e
7. Media gehalle
8.0rganisas;e -
perspeklief
1. Verlroue
2.1nvlOed
3Mobilileit
4.Begeerle vir
inleraksie
5 Akkuraatheid
6.0psomming
7.Hekwaglery
800r lading
9.Opwaarlse vloei
11.H<xisonlale vloei
12-15 Modaliteil van
kommunikasie
16 Oorhootse
levredenheid
10ndersteuning
Vertroue
Oopheid
2 Deelnemende
besluitneming
3 Kfemop hoe-
preslasie doelwitte
4 Informasie -
toei eikendheid
5Semantiese
,nformas'e atstano
DENNIS( 1975) DALY.FALCIONESANFORD ETAL FALCIONE (1978) DAMHORST
(1976) (1979) VERWEY( 1984)
DILLARD ET AL
(1986) ---
2.Veranlwoorde- 2.Besluilneming 2.Diskrepans
likheid en
uitdaging
1.Slrul<luur. 1. Kommunikasie - 1.Hoeveelheid
reels en konlrole ontvanklikheid inligliog gesluur
en ontvanq
1.Bo-geskikle
ondergesk.kle
komm'mikasie
2Waargenome
gehalle en
akkuraatheid
van alwaartse
kommunikasie
3 Toesighouer se
persepsie van
kommlJnikasie-
verhoudings
4 Waargenome
opwaartse
kommunikasie
geleenlhede
5Waargenome
belroubaarheid
van inligting
3. Risiko's. 3. Orqanisasie-
riskanle gadrag. toewyding
verdraagsaam -
heid
4. Koordinasie
4.Sleun en
konsiderasie
5 Kommunikasie-
tevredenheid
en verwaglings
3.0pvolging
4.Tydigheid van
response
5. Diskrepans
lussen inligling
benodig en
onlvang
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1.Produksie
organisasie-
vlak
2.Produksie
werkgroep-
vlak
3.Produksie toe-
sighouer-
individu vlak
4 Handhawing
organisasievlak
5.Hantfnawing
werkgroepvlak
6. Han<1hawing
toesighouer··
ind,vidu vlak
7. Innovasie
organisasievlak
8.lnnovasie
werkgroepvlak
9.lnnovasie
toesiqhouer-
individu-
vlak
t.Intorrnasie -
toereikenheid
2.0opheld
Die veranderlikes wat deur kommunikasieklimaatnavorsers as
dimensies van klimaat geidentifiseer is, reflekteer die diver-
siteit in benaderings tot die operasionele definiering van die
kommunikasieklimaatkonstruk., Beide objektiewe en sUbjektieweaan-
duiders word deur klimaatsnavorsers as dimensies van kom-
munikasieklimaat beskou. Dit is egter nie duidelik wat die ver-
houding tussen subjektiewe en objektiewe aanduiders van kom-
munikasieklimaat is nie. Jablin (1980:331) wys daarop dat baie
min studies nog onderneem is om .dLe konvergerende en dis-
kriminasiegeldigheid van objektiewe en subjektiewe metings van
kommunikasieklimaat, te bepaal.
Oor die algemeen is empiriese steun vir die geldigheid van dimen-
sionele benaderings swak. Met die uitsondering van Verwey (1984)
se studie, het nie een van die ander navorsers daarin geslaag om
die geldigheid van hulle teoretiese konstruktete bewys nie.
Selfs in die gevalle waar klimaatsdimensies in isolasie bestudeer
is, is teenstrydige bevindings verkry. So byvoorbeeld is uiteen-
lopende en verwarrende bevindings oor die verhouding tussen kom-
munikasietevredenheid en werkstevredenheid verkry (vergelyk
Goldhaber et al., 1978:80).
Verskeie klimaatsdimensies is ook gekoppel aan die eienskap van
die verhouding binne die organisasie byvoorbeeld bo-geskikte, on-
dergeskikte, topbestuur ensomeer. Goldhaber et al (1979:90) wys
daarop dat dit nie duidelik is watter organiseringsbeginsel
gebruik word om klimaatsfaktore te identifiseer nie, en of
hierdie beginsels berus op die identiteit van die deelnemers of
eienskappe van dieverhoudings nie. Met die uitsondering van Ver-
wey (1984) se studie wat vlak as In organiseringsbeginsel
gebruik, is daar nie In aanduiding by die ander klimaatsnavorsers
watter organiseringsbeginsel deur hulle gebruik word nie.
Die grootste hoeveelheid klimaatstudies se dimensies fokus voorts
op verskeie klimate vir bo- en ondergeskikte kommunikasie en ig-
noreer kommunikasieverwante aktiwi tei te op werkgroep-,
organisasie- en inter-organisasievlakke. Jabl in (1980: 334)
350
verklaar wat hy die "love affair with the climate of superior-
subordinate relationships" noem, aan die hand van die feit dat.so
Inverhouding inherent aan alle taakverhoudings binne or-
ganisasies is. Gevolglik figureer dit ook konsekwent as In
dimensie in klimaatstudies.
Dennis (1975:21) wys daarop dat kommunikasienavorsers met reg
berug is vir die gefragmenteerde wyse waarop gepoog word om In
teoretiese grondslag vir hulle werk te vestig. Tipies word kon-
septe versamel en geoperasionaliseer - dikwels van verwante waar-
nemings of suiwer intuisie - en dan .in verband gebring met die
eerste die beste toeganklike en toetsbare hipotese. Die gevolg is
In verwarrende aantal bydraes waarvan baie min op In sinvolle en
samehangende wyse geintegreer kan word.
Putnam en Cheney (1985: 137) wys daarop navorsers meestal
vraelyste wat individuele persepsies meet, gebruik en dit dan op
ontoepaslike wyse sommeer om statistieke te verkry oor hoe or-
ganisasielede oor die algemeen oor kommunikasieklimaat voel
(vergelyk ook die oorsig deur FaIcione en Werner, 1978). Selfs al
beskou navorsers kommunikasieklimaat as In produk van gedeelde
betekenis tussen organisasielede, hanteer hulle klimaat as In
aparte entiteit wat bepaal kan word deur saamgevoegde metings van
individuele persepsies (Putnam en Cheney, 1985:137).
Jablin (1980: 334) kom tot die gevolgtrekking dat organisasies
waarskynlik oor veelvuldige kommunikasieklimate beskik, met som-
mige algemene en sommige unieke dimensies. Indien kommunikasie-
klimaat wel dui op In beskrywing van die organisasie se kom-
munikasiesisteem, moet die dimensies daarvan gegrond word op
duidelike modelle van hoe kommunikasie in die organisasie
funksioneer. Daardeur kan die rol van kIimaatsdimensies wat uniek
is aan organisasies, en die wat deur organisasies gedeel word,
vir die voorspelling van kommunikasiegedrag en -prestasie in die
organisasie bepaal word. Die probleem waarvoor die klimaatsnavor-
ser te staan kom is steeds om te bepaal watter
veranderlikesjfaktore fundamenteel tot die konstruk kommunika-
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sieklimaat is.
2.2. Tipologiese benadering
Die bekendste tipologiese benadering. tot die beskywing van kom-
mU~i~_g:edrag._-is-.die-w.elbekende.~.J~n_gikwels.~gerapporteerdeon-
derskeid w~!_E~ur Gibb (1961:142-145) getref is tussen ver-
-~. "~-'"
/ dedigende kommunikasieklimaat~-'enondersteunende kOInInunikasie-
kTlmaat~-,. -.__.. .' "- c.' .' "-~'.-.-~' •••. , ••, ..
--
Gibb (1961) het aangetoon dat ondersteunende kOInInunikasieklimate
doeltreffende en effektiewe boodskapoordrag bevorder, terwyl
defensiewe klimateoor die algemeen effektiewe boodskapoordrag
verhinder.
Gibb (1961:142-145) bespreek die 'eienskappe van In verdedigende
en ondersteunende kommunikasiek1imaat in die 1ig van die ge-
dragsimplikasies daarvan:
1)
2)
BesJq:.ywetr~evallierend:-~Binne--·otfders·teunende--klimate-er.vaar
.>
~r~LJ~.!:!-t:t~~..C1,~_...~.!1bes~T='T,1c::l_~ ..~.<:?g!.!!goJ;ll hul1e pot.ensiaal.
'~§..w..aardee.l:de_Organisasielede-.te-.bereik.In 'n ver-
dedigende k1imaat ervaar werkers dat hul1e voortdurend
geeva1ueer word, met onnodig baie kritiek en min belonings.
Probleemorientasie-kontrole. 'n Ondersteunende klimaat
_____~__·,_..._.n·. _ ...•
mo~r.obleemorientas.ie_.by.,. werkers aan, .,met deelname aan
probloeemoplossing s90S deur bestuur ver1ang. Organisasies
'0..._ -~ -_,, .c-.·_ , . _,
met verdedigende k1imate soek nie hierdie tipe inset vanaf
werkers nie, gevolglik kry werkers die indruk dat die meeste
kritiese bes1uite deur die organisasie se topbestuur beheer
word.
3) Spontaneiteit-strategie. Spontane kOInInunikasie bied die ag-
tergrond waarteen eerlike en dikwels verlangde,
boodskapoordrag tussen organisasielede p1aasvind. Su1ke
352
spontane kommunikasie sal dikwels nie in .In verdedigende
klimaat waarneembaar wees nie omdat werkers sal voel dat
meeste organisasieboodskappe oorgedra word as deel van In
strategie wat daarop gemik is om hulle handelinge te beheer.
Daarom sal werknemers versigtig wees om met andere te kom-
munikeer totdat hulle die persoonlike strategiese effek van
die boodskappe bepaal het.
4) Empatie-neutraliteit. Werkers wat binne In ondersteunende
klimaat werk, neem waar dat ander lede empatie met hulle het
en In werklike besorgdheid vir hulle gevoelens en opinies
toon. Neutraliteit, daarenteen, is In eienskap van In verde-
digende klimaat wat dikwels deur werkers waargeneem word as
In gebrek aanbesorgdheid vir andere.
5) Gelykwaardigheid - bo-geskiktheid. Hoewel volkome gelykwaar-
digheid tussen ondergeskiktes en toesighouers In onbereik-
bare ideaal is, sal In vermeerdering in vertroue en respek
tussen hierdie twee groepe neig om kunsmatige beperkings op
kommunikasie te verminder of te elimineer. In teenstelling
hiermee sal In verdedigende klimaat ontwikkel wanneer
vertroue en respek nie deur ~oesighouers en bestuur as In
wettige organisasiedoelstelling beskou word nie.
6) Provisiona1isme-sekerheid. Die konsep provisionalisme dui
daarop dat alle besluite as tydelik van aard beskou word. 50
In temporale perspektief, gekoppel met In aanvraag vir hou-
dings, opinies en idees, bevorder betekenisvolle kom-
munikasie tussen organisasielede. 5ekerheid as In eienskap
van In verdedigende klimaat dra die boodskap aan werknemers
oor dat In besluit reeds geneem is en dat bykomende opinies
nie aangemoedig word nie.
Ireland, van Auken en Lewis (1978:6) tref die volgende vergelyk-
ing tussen verdedigende en ondersteunende klimaat aan die hand
van Gibb (1961) se indeling.
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Poole (1985:88)
van Gibb (1961)
Tabel 15 GIBB (1961) SE INDELING VAN KOMMUNIKASIEKLIMAAT
ONDERSTEUNENDE VEI3DEDIGENDE
KOMMUNIKASIEKLlMAAT KOMMUNIKASIEKLlMAAT
Beskrywinq Evaluasie
Probleernonentasie Kontrole
Spontanerteit Strategie
Empatie NeutraIiteit
Gelykwaardigheid Bo-geskiktheid
Provisionalisme Sekerheid
wys daarop dat In 'tipologiese benadering soos die
meer in oqreens't-emming. met-ate---rt-c:>lrseptual'isering
----van kIimaat as In molere, algemene konstruk as die dimensi~neIe
benaderings is. In OnderSt-e'unende-~~maat=i..1llprfseei:.~byvoorbeeld
meer-as-' n -rys-Vaii.-··gedragseienskappe - dit het ook In sentraIe
becrtnsel;;t-dit ··~Cl-~niliin~:L_":..naamIi~'~di~'.bet'ekenis en ervaring van
--......-.;...--'-~. ,.--,.~.." '~'-~'-"~"-""'""'-
onders.teurrimJ~-·om· kIimaat na dimensies te reduseer beroof volgens
~ (1985 :~9..Q}~die tipe van sy samehang.en.gevolglik is In
---_.- '~'" -"_"_..... ' .,-,.. . .......,.- ." ...~.
tipol~g~~H;.e__ benadering soos.die.~van_Gibb,.. (19.61a) .._me.~L.geski~.:':ir
die ~besk·ryw·ing--van.. kIimaat..Me_~r reIevante navorsing oor
-_.'.'". ',,",' "" ..;.'. ','.-'.,."""',_.--._- .' "-".'---"""~----'-
tipologiese-lrenaderings word egter.benodig om die integriteit van
tipes vis-a-vis dimensionele benader'i~~st~-b~;;S~:"-'-----_.-.....
...._-_.._.-----_._._.-~ .... ".-
2.3. Prosesbenaderings tot kommunikasieklimaat .
Daar is vroeer daarop gewys dat resente kIimaatsnavorsers soos
zeitz (1981), Schneider en Reichers (1983) en Poole en McPhee
(1983) kIimaat in die organisasie as In funksie van kom-
munikatiewe interaksies beskou en daardeur aan kommunikasie In
prominente rol in kIimaatsvorming toeskryf. Hoewel hierdie
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benaderings nie kommunikasieklimaatbenaderings per s~ verteen-
woordig nie, het dit volgens Putnam encheney (1985:138). 'n
dramatiese wending in kommunikasieklimaatnavorsingmeegebring.
Waar klimaatsfaktore vroeer asatmosferiese elemente beskou is
wat binne die organisasie-omgewing gelokaliseer is, het hierdie
benaderings kommunikasieklimaat van die beperkings van 'n
meteorologiese metafoor bevry deur diewyse waarop klimaat geskep
en herskep word deur waardes en gelowe te ondersoek, eerder as om
die atmosferiese elementewat ekstern aan die individu is te be-
akou , Hierdeur is In dinamiese benadering tot klimaatsvorming
aanvaar wat In betekenisvolle vordering bo die statiese dimen-
sionele benaderings verteenwoordig. nit het 'n belangrike vorder-
ing in die konseptualisering van sowel organisasie- as kom-
munikasieklimaat verteenwoordig. Hierdie vordering is veral
belangrik in die lig van Aldrich (1979) se teorie van
organisasie-omgewings wat veronderstel dat veranderlikes wat die
hele organisasie verteenwoordig soos organisasie- of kom-
munikasieklimaat, dikwels vinnige veranderings ondergaan soos wat
dit in interaksie tree met betekenisvolle omgewingsveranderlikes.
nit moet egter beklemtoon word dat hierdie benaderings steeds nie
'n nomologiese net vir die konatrruk kommunikasieklimaat vestig
nie en ook nie 'n verklaring bied vir hoe kommunikasieklimaat in
die organisasie gevorm word, of wat die invloed daarvan op or-
ganiasiefunksionering is nie. Hoewel hierdie benaderings 'n kop-
pelingbegin maak tussen kommunikasie en klimaatsvorming, maak
dit nog nie die rol van kommunikasieklimaat in die vestiging van
persepsies van organisasieklimaat duidelik nie.
Poole (1985) pas die struktureringsbenadering van Poole en McPhee
(1983) op kommunikasieklimaat toe in In poging om die verband
tussenkommunikasie en organisasieklimaat duidelik te maak. Poole
(1985:107) definieer kommunikasieklimaat binne hierdie benadering
as 'n molere konstruk, wat In beskrywing bied van die kom-
munikasiepraktyke en prosedures in 'n organisasie of subeenheid.
nit dui op die kollektiewe gelowe, waardes en verwagtings wat oor
kommunikasie gehou word, en word gegenereer deur interaksie met
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organisasiepraktyke deur middel van In kontinue proses van struk-
turering. Deur die proses van strukturering word beide In
kernkIimaat wat deur aIIe Iede gedeeIword, sowel as verwante,
besondere kIimate vir eIke subgroep binne die organisasie geskep
en herskep. Deur die proses van strukturering beinvIoed kom-
munikasieklimaat ook Iede se interaksie en gedrag en Iede se
houdings.
Volgens Poole (1985:107) is kommunikasie op In meer fundamenteIe
vIak die medium waardeur aIIe struktureringsprosesse pIaasvind en
moet ditdaarom beskou word as In daarsteIIende krag vir a Lle
kIimate. Struktureringsteorie stel daarom interaksiesisteme as
die Iokus vir die produksie en herproduksie van kIimaat en ander
intersubjektiewe konstrukte. Die kragte wat die strukturering van
kIimate vorm, funksioneer deur en word verander deur interak-
sieprosesse.
Hoewel hierdie benadering van Poole (1985:107) In koppeling maak
tussen kommunikasie en kIimaat en daardeur beIangrike konseptuele
vordering daarstel, slaag die benadering steeds nie daarin om In
sistematiese geintegreerde raamwerk daar te stel vir die verkIa-
ring van die rol van kommunf.kaei.ekj.Inaat; in persepsies van or-
ganisasiekIimaat nie. Die benadering laat byvoorbeeld na om die
spesifieke kommunikasieprosesse waardeur kIimaat gestruktureer
word te identifiseer. Dit toon nie aan hoe kommunikasiestrukture
kommunikasieklimaatvorming beinvloed, of wat die invloed hiervan
op organisasiestrukture en prosesse is nie. Hierdie konsep-
tuaIisering van kommunikasieklimaat stel egter In tussen-
ontledingsvlak, naamIik die intersubjektiewe vlak daar waardeur
In versoening tussen obj ektiewe en aub] ektiewe ontledingsvlakke
vankommunikasieklimaat bewerksteIIig word.
Hoewel hierdie konseptuele benadering tot kIimaat sommige van die
metodologiese strydpunte rondom die konseptualisering van kom-
munikasiekIimaat ophef, naamIik die toepaslike teoretiese een-
heid, aard van die meting en die objektiewe versus sUbjektiewe
aard van die meting, slaag dit steeds nie daarin om In be-
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vredigende verklaring vir die enkel belangrikste vraagstuk, naam-
lik wat die determinante van kommunikasieklimaat is, te bied nie.
Poole (1985: 107) wys self daarop dat In diepgaande strukturele
ontleding van kommunikasieprosesse nodig is alvorens In sis-
tematiese en geintegreerde verklaring vir kommunikasieklimaat en
die invloed daarvan op organisasie-uitkomste gebied sal kan word.
3. METODOLOGIESE IMPLIKASIES VAN DIE KONSEPTUELE STAND
Falcione, en Kaplan (1984:299) wys daarop dat tensy die verander-
likes wat die kommunikasieklimaatkonstruk daarstel, bepaal kan
word, navorsing daaroor geen duidelike rigting kan verkry nie.
Baie van die kommunikasieklimaatnavorsing deel betekenisvolle
variansie met die organisasieklimaatkonstruk. Meeste van die
metodologiese strydpunte wat organisasieklimaatnavorsing teister,
teister ook kommunikasieklimaatnavorsing. Vervolgens word vier
van die vernaamste metodologiese strydpunte wat kommunikasie-
klimaatnavorsing teister, bespreek.
3.1. Die toepaslike teoretiese eenh~id vir ontleding
Die vraagstuk rondom die toepaslike teoretiese eenheid vir
klimaatsnavorsing is netso problematies by kommunikasieklimaat as
wat dit by organisasieklimaat is. Verskeie kommunikasie-
klimaatstudies is op individuele, en nie op organisasievlak nie,
uitgevoer. Falcione en Kaplan (1984:298) wys daaarop dat items
wat oor sisteem- en subsisteemveranderlikes handel en wat ook op
ander vlakke as die individuele vlak meet, dikwels deur kom-
munikasienavorsers geignoreer is. Jablin (1980: 334) wys daarop
dat kommunikasieklimaatstudies hoofsaaklik op die mikrovlak fokus
en die diadiese of individuele aspekte van kommunikasie ondersoek
sonder om ander aspekte van kommunikasie of die invloed daarvan
op hierdie vlakke te beskou. Hierdie tendens kom selfs voor by
studies wat voorgee om die organisasie se totale kommunikasie-
sisteem te ondersoek. Muchinsky (1977a:188) wys byvoorbeeld in sy
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ontleding van Robertsen O'Reilly (1974) se Organizational Com-
munication Questionnaire daarop dat die It ••• questionnaire deals
more precisely' with individual communication in organizations
than with organizational communication".
Die vlak waarop ontledings gedoen word, is volgens Jablin
(19S0:332) van kernbelang vir kommunikasieklimaatnavorsing omdat
dit die fokus van meting bepaal en die verduidelikingskrag van
die resultate beinvloed. Soos in die geval van organisasieklimaat
het kommunikasieklimaatnavorsers dikwels die individuele en
organisasie-ontledingsvlakke verwar en daardeur foutiewelik
klimaat op individuele vlak gemeet. Jablin (19S0:333) wys daarop
dat dit van besondere belang is dat die ontledingsvlak waarop 'n
studie uitgevoer word in kommunikasieklimaatstudies gerapporteer
word, en dat die vermenging van ontledingsvlakke vermy moet word.
Falcione en Werner (197S:12) maak die volgende opmerking in
hierdieverband: "using differe~t measures which purport to
measure a construct at one level of analysis and another instru-
ment which measures another related construct, but at a different
level of analysis, can be hazardous business. What we find may be
more artificial than real".
Jablin (19S0:333) gaan van die standpunt uit dat dit wel moontlik
is om 'psigologiese' kommunikasieklimaatmetings saam te voeg om
organisasievlak metings te verkry, maar waarsku dat die samevoeg-
ing van individuele tellings om 'n hoer-orde meting van kom-
munikasieklimaat te verkry, met groot omsigtigheid gedoen moet
word en aan die basiese empiriese samevoegingskriteria wat deur
Jones en James (1979:20S) daargestel is, moet voldoen. Hierdie
kriteria behels:
betekenisvolle verskille in gemiddelde persepsies tussen
subeenhede;
interwaarnemer-betroubaarheid of ooreenstemming:
homogene situasionele eienskappe: en
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betekenisvolle verhouding tussen die gemiddelde tellings vir
die verskillende organisasie, subeenheid of individuele
kriteria.
Kommunikasieklimaatnavorsers het oor die algemeen nie aan hierdie
samevoegingskriteria voldoen nie, en het merendeels ont-
ledingsvlakkevermeng. Jablin (1980:333) wys verder daarop dat
kommunikasieklimaat gekonseptualiseer kan word as 'n individuele,
diadiese, groep~ of organisasie-eienskap afhangend van die vlak
waarop die ontleding onderneem word. Die konseptualisering wat
Poole (1985) van klimaat bied, veronderstel egter dat kom-
munikasieklimaat vir die organisasie op 'n kollektiewe konstruk
wat deur interaksie tot stand kom, dui. Hiervolgens sou kom-
munikasieklimaat dui op 'n diadiese-, groep- en organisasievlak
veskynsel.
3.2. Die determinante van klimaat
Verwantaan die probleem van die toepaslike teoretiese eenheid is
dievraagstuk van watter elemente of dimensies van klimaat be-
studeer moet word. Falcione en Ka~~an (1984:299) wys daarop dat
huidige navorsing tans nie die multi-dimensionele aard van kom-
munikasieklimaat aandui nie. Die gebruik van kommunikasienavor-
sers om spesifieke elemente of groeperings van elemente in
isolasie van mekaar te bestudeer, word deur Dennis (1974: 137)
bevraagteken omdat kommunikasiekonsepte in organisasies beskou
word as entiteite wat gelyktydig plaasvind.
Verder is daar ook neiging om te fokus op die individuele en
diadiese aspekte vankommunikasie, terwyl die ander vlakke waarop
kommunikasieklimaat manifesteer soos groep- of organisasie-
vlakke, dikwels geignoreer word. Die gevolg hiervan is dat die
determinante van kommunikasieklimaat nie op alle ontledingsvlakke
volledigondersoek word nie.
Die probleem waarvoor die klimaatsnavorser te staan kom is om te
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bepaal watter veranderlikes of faktore as fundamenteel aan die
konstruk kommunikasieklimaat beskou kan word. Empiriese bewyse
vir die geldigheid van die kommunikasieklimaatkonstruk is tans
nie baie bevredigend nie. Oor die algemeen kon dimensionele
benaderings nie daarin slaag om die .geldigheid van teoretiese
konstrukte te bewys nie. Jablin(1980:334) is van mening dat 'n
belangrike oorsaak hiervan is dat meeste bestaande kommunikasie-
klimaatsnavorsing ontwikkel is deur dimensies enitems ui t
moreel-, houdings- en tevredenheidsvraelyste oor te neem, in
stede daarvan om die dimensies te ontwikkel aan die hand van
duidelike modelle van h oe kommunikasie in die organisasie
funksioneer. Jablin (1980) mag wel hier 'n geldige punt stel. Dit
is opvallend dat die enigste studie wat wel die geldigheid van
die teoretiese konstruk empiries bevestig het (Verwey 1984), aan
die hand van 'n model van organisasiefunksionering ontwikkel is.
Jablin (1980:334) wys d aa r op dat omdat kommunikasie se
funksionering van organisasie tot organisasie verskil daar nie
aanvaar kan word dat 'n bepaalde aantal dimensies wat kom-
munikasieklimaat beskryf, bestaan nie. Jablin (1980: 334) stel
voor dat kommunikasieklimaat waarskynlik uit unieke en algemene
dimensies bestaan. Navorsing moet.bepaal watter rol unieke kom-
munikasieklimaatdimensies en gemeenskaplike kommunikasieklimaat-
dimensies in .die voorspelling van kommunikasiegedrag en prestasie
van die organisasie speel.
Hoewel die struktureringsbenadering van Poole (1985) konseptueel
'n belangrike vordering in die operasionalisering van kom-
munikasieklimaat verteenwoordig, is dit ook nie op sistematiese
of geintegreerde wyse ontwikkel nie. Dit slaag ook nie daarin om
die determinante van kommunikasieklimaat te spesifiseer nie,
. .
hoewel dit interaksieprosesse as die bepaler van klimaat iden-
tifiseer.
Ten spyte van aansienlike konseptuele en metodologiese vordering
in die operasionalisering van die kommunikasieklimaatkonstruk kom
die navorser dus steeds voor dieselfde vraagstuk te staan, naam-
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likwatterveranderlikes as determinante van die kommunikasie-
klimaatkonstruk beskou moet word. Wat wel duidelik blyk, is dat
kommunikasieklimaat nie slegs vanuit In psigologiese perspektief
bestudeer kan word nie, omdat ditook dinamiese sosiale en or-
ganisatoriese prosesse behels. Daarom is sosiologiese en or-
ganisasievlakontledings van die konstruk ook noodsaaklik om In
volle begrip te verkry van die impak wat kommunikasieprosesse op
die evolusie van kommunikasieklimaat het.
3.3. Beskrywing versus evaluasie
Een van die vernaamste strydpunte by organisasieklimaatnavorsing
is die veronderstelde oorvleueling tussen die konsepte tevreden-
heid en klimaat. Een van die redes vir die probleme wat ondervind
word om In onderskeid tussen klimaat en tevredenheid te tref, is
dat navorsers evaluatiewe en beskrywende items in hulle vraelyste
kombineer. Dit is volgens Jablin (1980:332) veral waar sover dit
die meting van kommunikasieklimaat aanbetref. Roberts en OIReilly
(1974) se Organizational communication Questionnaire vermeng
byvoorbeeld beskrywende en evaluatiewe items.
Jablin (1980:332) wys daarop dat dit daarom nie verbasend is om
te vind dat .sommige kommunikasieklimaatdimensies betekenisvol
korreleermet kommunikasie- en werkstevredenheidskale nie.
Goldhaber et al (1978:80) wys egter daarop dat terwyl bewyse vir
In positiewe verband tussen kommunikasietevredenheid en werkste-
vredenheid gebied is, (vergelyk byvoorbeeld Muchinsky, 1977b) em-
piriese bewyse hiervoor nie eenstemmig is nie (vergelyk byvoor-
beeld Dennis, 1975). Goldhaber et al wys verder daarop dat die
verskillende en uiteenlopende wyses waarop kommunikasiete-
vredenheid in navorsing gedefinieer is, dit nie duidelik stel wat
in verband gebring is met mekaar nie.
Meeste klimaatsnavorsers aanvaar dat die onderskeid tussen
werkstevredenheid en klimaat verband hou met die graad van affek
betrokke in persepsie. Klimaatsmetings word weerspieiH deur be-
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skrywings, terwyl tevredenheid op 'n affektiewe response van die
-,
individu dui. JabIin (1980:332) wys daarop dat indien die
beskrywing-evaIuasiekriterium 'n geIdige onderskeid tussen
kIimaat en tevredenheidtref, dit beIangrik is dat toekomstige
kommunikasieklimaatnavorsing'n duideIike onderskeid tref tussen
die twee konstrukte wanneer meetinstrumente ontwikkel word.
Die konseptualisering wat Poole (lS85:107) van kommunikasie-
kIimaat bied dui op 'n beskrYWende meting omdat dit nie op die
individuele vIakke manifesteer nie, maar slegs op kollektiewe
vlakke. Inhierdie opsig word daar dus 'n duidelike onderskeid
tussen evaluasie, wat op individuele vIakgemeet word en be-
skrywende metings wat op kollektiewe vlak gegenereer word,
getref. Oor die algemeen was kommunikasieklimaatsnavorsers egter
naIatig in die effektiewe onderskeid tussen beskrywende items en
affektief-evaluatiewe items by die ontwikkeling van kom-
munikasieklimaatskale. 'n Waarskynlike oorsaak hiervan is dat
meeste klimaatsnavorsers skale uit houdings- en tevreden-
heidsvraelyste oorgeneem het vir die ontwikkeling van huIle
meetinstrumente.
3.4. Objektiewe en sUbjektiewe kommunikasieklimaat
'n Belangrike dilemma waarvoor die kommunikasieklimaatnavorsers
te staan korn is die onderskeid tussen die werklike, fisiese,
klimaat van die organisasie en die perspeptuele of waargenome
klimaat. In die operasionele definiering van die kommunikasie-
klimaatkonstruk moet die navorser besluit of hy die
operasionalisering gaan beperk tot daardie eienskappe van kom-
munikasie wat fisies verifieerbaar is, en daardeur kommunikasie-
klimaat as 'n objektiewe konstruk konseptualiseer, en of hy
klimaat as 'n sUbjektiewe konstruk konseptualiseer wat die per-
sepsies van organisasielede van kommunikasieverskynsels aandui.
SUbjektiewe metings is volgens Jablin (1980: 330) nie so maklik
verlfieerbaar soos objektiewe metingsnie, en is ook nie so
betroubaar nie. Terwyl obj ektiewe benaderings bepaalde voordele
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inhou, impliseer navorsinq volqens Jablin (1980: 331) eqter dat
obj ektiewe metinqs sleqs In indirekte invloed op or-
qanisasiegedraq uitoefen, terwyl perseptuele (subjektiewe)
metings In direkte invloed op die gedraq van organisasielede
uitoefen. In die meeste kommunikasieklimaatstudies is die sUbjek-
tiewe eerder as objektiewe meting van kommunikasieveranderlikes
beklemtoon.Baie min kommunikasieklimaatstudies is onderneem om
die konvergerende en diskriminasiegeldigheid tussen objektiewe en
sUbjektiewe metings te bepaal. Die meeste kommunikasie-
klimaatstudiespoog nie eers om beide sUbjektiewe en objektiewe
data te versamel nie. Navorsing wat wel onderneem is, dui op In
verband tussen die twee tipes metings maar daar is ook bewyse dat
sUbjektiewe en objektiewe metings op verskillende ver-
duidelikingsvlakke funksioneer. JabIin (1980:331) wys daarop dat
verdere navorsing benodig word op hierdie qebied voordat die mate
waarin objektiewe en sUbjektiewe metings ko-varieer en die impak
van elke tipe meting op organisasieprestasie bepaal kan word.
Die metodologiese probleme rondom die konseptualisering van kom-
munikasieklimaat as In objektiewe of sUbjektiewe veranderlike is
opqehef deur Poole en McPhee (1983) se konseptualisering van
klimaat as In intersubjektiewe kon.struk. Deur die byvoeging van
In intermediere ontledinqsvlak word die probleem rondom die kon-
septualisering van kommunfkasLekt Iuaat; as 6f subjektiewe 6f ob-
jektiewe veranderlike opgehef. Kommunikasieklimaat so gekonsep-
tualiseer is nie objektief of subjektief nie, maar is In
betekenisskema wat kollektief qevestig word deur interaksies wat
gerig is opkommunikasiepraktyke. Die prosesse waardeur die in-
tersubjektiwiteit daarvan behou word, is die prosesse waardeur
verskeie individue se realiteite saamgebind word.
Kommunikasieklimaatnavorsinq is dus onderhewig aan ernstiqe
metingsprobleme. Kommunikasieklimaatnavorsers worstel nog met die
vraagstuk van watter elemente binne die domein van kommunikasie-
klimaatsnavorsinq vale Die domein van kommunikasieklimaat word
steeds nie binne huidiqe konseptuele benaderings afqebaken nie.
Hoewel heelwatvordering in die laaste dekade of wat qemaak is in
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die konseptualisering van kommunikasieklimaat deurdat die fokus
in kommunikasieklimaat verskuif het vanaf geisoleerde dimensies
na multi-dimensionele benaderings en uiteindelik tot In proses-
benadering in die konseptualisering van kommunikasieklimaat, het
konseptuele vordering nie tred gehou met die groeiende
metodologiese sofistikasie nie. Hoewel kommunikasienavorsers or-
ganisasies.as dinamiese sisteme beskou, het hulle in praktyk or-
ganisasies en verwante kommunikasiegedrag as statiese entiteite
bestudeer. Monge, Farace, Eisenberg, Miller en White (1984:29)·
wys daarop dat die seleksie van veranderlikes vir In proses-
benadering tot die studie van In verskynsel soos kommunikasie-
klimaat gegrond moet word op teorie, empiriese navorsingsbevind-
ings, of albei. Monge et al (1984:29) wys ook daarop dat sommige
verskynsels, veral die soos kommunikasieklimaat wat die totale
organisasie verteenwoordig, dikwels vinnige veranderings onder-
gaan en daarom intoepaslike tydreekse bestudeer moet word. Monge
et al (1984: 32) stel voor dat In verskynsel soos kommunikasie-
klimaat in I.n tydreeks bestudeer word, waar metings op veelvul-
dige tydsintervalle verkry word om neigings (geleidelike
verandering oor tyd) en periodisiteit (sikliese toenames en
afnames) van die verskynsel te bepaal.
Die vraagstuk van binne watter parameters kommunikasieklimaat-
dimensies val, en die effekte van omgewing- en sistemiese veran-
derlikes op kommunikasieklimaat, is nog feitlik glad nie deur
kommunikasieklimaatsnavorsers beskou nie. Jablin (1980:343) stel
In mUlti-trek, multi-metode navorsingsontwerp vir die bestudering
van kommunikasieklimaat voor. Falcione en Kaplan (1984:299) wys
daarop dat totdat die veranderlikes wat kommunikasieklimaat
daarstel bepaal kan word, emp1r1ese navorsing nie In sinvolle
samehang sal vertoon nie. Goldhaber et al (1978:93) stel voor dat
In integrasie van verskillende navorsingsbenaderings In meer
geintegreerde en omvattende benadering tot kommunikasienavorsing
daar kan stel. Jablin (1980:342) wys daarop dat kommunikasie-
klimaatnavorsing slegs kan baat deur In konsolidering van konsep-
tuele en metodologiese benaderings binne· In geintegreerde raam-
werk van koinmunikasieklimaat wat ontwikkel is op grond van hoe
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kommunikasie in die organisasie funksioneer. Tot dan kan die kon-
septuele en metodologiese beperkings wat huidige kommunikasie-
klimaatnavorsing kenmerk, nie opgehefword nie.
4. INVLOED VAN KOMMUNIKASIEKLIMAAT OP ORGANISASIEGEDRAG
Ten eind;~ln volle begrip te verkry van hoe kommunikasie binne
die organisasie funksioneer, word vervolgens In oorsig gegee van
navorsingsbevindings wat die beinvloedingspatrone van kom-
munikasiekIimaat op organisasiefunksionering ondersoek. Volgens
wiio (197 :1) is kommunikasie In noodsaaklike proseswaardeur or-
ganisasiesubsisteme in staat gestel word om gemeenskaplike doel-
witte na te streef. In sommige situasies is kommunikasie In
bepalende faktor sover dit die effektiwiteit waarmee
gemeenskaplike doelwitte nagestreef word, betref. In hierdie op-
sig vervul kommunikasie dus In dubbele roI binne die organisasie
omdat dit nfe net organisasiefunksionering moontlik maak nie,
maar in sommige situasies vergelykbaar is met veranderlikes soos
motivering. Kommunikasie bepaal dus nie net hoe effektief In or-
ganisasie sal wees in terme van die bereiking van or-
ganisasiedoelstellings nie, maa~ ook hoe effektief die or-
ganisasie sal wees in terme van die bereiking van individuele
doelstellings. Wilson, Goodall en Waagen (1986) wys daarop dat
doeltreffende en effektiewe kommunikasie werknemers help om or-
ganisastoriese en persoonlike doelstellings te realiseer.
Kommunikasie-effektiwiteit hang egter a f van hoe kom-
munikasiebronne en geleenthede deur elke werknemer beleef word.
Koehler, Anatol en Applbaum (1981) wys daarop dat die interne en
eksterne prosesse waardeur die organisasie se inligtende, aanpas-
sende en k06rdinerende aktiwiteite plaasvind, In komplekse net-
werk van tekens, response, aksies en reaksies vorm. Die wyse
waarop hierdie netwerk funksioneer, sal van organisasie tot or-
ganisasie verskil omdat dit deur aspekte soos organisasiestruk-
tuur en -doelstellings, bestuursfilosofie en kommunikasiestyl
beinvloed word,sowel asdeur besluitnemingsprosesse en
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motivering- en evalueringspraktyke wat binne die orqanisasie
geld. Gesamentlik vorm hierdie invloede die kommunikasie-omgewing
wat tesamemet fisiese plasinq en die persoonlikhede en verhou-
dings tussenorganisasielede, In sterk invloed uitoefen op die
klimaat waarbinne kommunikasie plaasvind. Kommunikasieklimaat kan
dus ~ereg beskou word as In bepaIende faktor ten opsigte van die
gehalte ··en hoeveelheid kommunikasie wat in In organisasie ber-eik
kan word.
Kommunikasieklimaat staan volgens Farace et al (1977) sentraal in
terme van die rol wat dit in orqanisasies speel. Navorsing dui
daarop dat orqanisasielede se persepsies en houdinqs teenoor
kommunikasie-aktiwiteite, -gebeure en -qedrag In invloed uitoefen
op In wye spektrum van organisasiegedrag. organisasies plaas vol-
gens Hill en Northouse (1978:37) toenemend hoe waarde op kom-
munikasie, onder die aanname dat In positiewe kommunikasieklimaat
lei tot verhoogde produktiwiteit, winsgewendheid en werkste-
vredenheid, en verminderde afwesigheid, griewe en personeelomset.
Hoewel dit duidelik blyk dat kommunikasie In belangrike proses in
die organisasie is, wys Brooks et al (1978:131) daarop dat die
presiese impak van kommunikasie op orqanisasie-effektiwi-
teitkriteria soos produktiwiteit e~ tevredenheid nie duideIik is
nie. Hoewel navorsers soos Roberts en OIReilly (1974) In simplis-
tiese verband tussen kommunikasieklimaat en organisa-
siefunksionering veronderstel, kan die invloed van kommunikasie-
kli.maat op organisasiefunksionerinq waarskynIik die beste
verstaan word deur die beinvIoedingspatrone daarvan op or-
ganisasiegedrag te beskou.
4.1. Werksbevrediginq en kommunikasiebevrediging
Wiio (1977) wys daarop dat sommige skrywers meen dat In positiewe
liniere korrelasie tussen werksbevrediging en kommunikasiebe-
vrediging bestaan. Hoe meer tevrede werkers dus is met die kom-
munikasie wat hulle otvang en send, hoe groter sal die werksbe-
vrediging wat hulle ervaar, wees.
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O'Reilly en Pondy (1979) vind dat werknemers wat deel is van kom-
munikasienetwerke meer tevrede is as di~ wat geisoleer is, asook
datdaar 'n hoer mate vantevrederiheid ~eers by werknemers wat
toegelaat word om openlik onderling met toesighouers en bestuur
te kommunikeer. Waar kommunikasie openlik en akkuraat plaasvind,
isqaar 'n groter mate van tevredenheid by beide werknemer en
werkgewer.
Brayfield (Gilmer, 1980) meen egter dat daar nie noodwendig 'n
direkte verhouding tussen die twee konsepte bestaan nie. Beach
(1980) wys daarop dat verbeterde kommunikasie nie altyd tot ver-
hoogde werksbevrediging lei nie. wiio (1977) wys daarop dat
bevindis dat verbeterde kommunikasie in sommige gevalle gelei
het tot verminderde werksbevrediging. Oormatige konsentrasie van
bronne op kommunikasiehandelinge kan werksbevrediging verminder
deurdat dit aanleiding tot verskeie disfunksies soos verveling en
apatie gee.
Rigting en afstand blyk ook volgens wio (1977) belangrike faktore
te weesin die mate van werksbevrediging wat ervaar word. Onte-
vredenheid met organisasiekommunikasie vermeerder na gelang die
organisasie-afstand tussen die in~ormasiebron en die ontvanger
toeneem. Tevredenheid is die hoogste wanneer die kommunikasie-
afstand kort is, en die persoon as sender optree. 'n Minder be-
vredigende situasie bestaan wanneer die afstand groot is, maar
die persoon as sender optree. Ontevredenheid is die reel wanneer
die kommunikasie-afstand groot is en die persoon as ontvanger
optree.
volgens Monge, Edwards en Kirste (1978) is In verdere faktor
sover dit die rigting van kommunikasievloei betref, die tevreden-
heid wat geantisipeer word deur die ontvangs van die kom-
munikasie. Berkowitz en Bennis (1961) toon aan dat horisontale en
opwaarts vertikale kommunikasie soortgelyk waargeneem word ten
opsigte van belangrikheid en waargenome tevredenheid, maar dat
dit waargeneem word as veel meer bevredigend as vertikaal af-
waartse kommunikasie. Zaenglein en smith (1971) toon ook aan dat
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persepsies van die organisasie se funksionerinq veel meer qunstiq
is by werknemers wie se organisasies meer opwaartse kommunikasie
gebruik.
Dennis (1975) bevind qeen verband tussen kommunikasieklimaat en
werkstevredenheid nie. Burke en wilcox (1969) daarenteen bevind
dat die oopheid van kommunikasie verband hou met werkstevreden-
heid. Albrecht (1979) vind dat sleutelkommunikeerders meer met
hulle werk identifiseer, hulself nader aan bestuur waarneem en
meer tevrede met afwaartse kommunikasie is.
Smith (1985:219)wys daarop dat responstevredenheid, dit wil se
die persepsie van 'n positiewe affektiewe toon by 'n infor-
masiebron, ook 'n belangrike rol speel in klimaatpersepsies. Kul-
havy en Schwartz (1979:17) toon aan dat die toon van kommunikasie
'n belanqrike veranderlike is wat die individu se persepsie van
die hele orqanisasie beinvloed.Responstevredenheid verwys na die
gehalte van kommunikasiekontakte en moet beskou word as 'n
belangrike tevredenheidsfaktor. Oor die alqemeen het navorsing
bevind dat kommunikasieveranderlikes met beide klimaat en
werkstevredenheid verband hou (Goldhaber et aI, 1978; Daly et aI,
1979 en Muchinsky, 1977). Deelnam~ in kommunikasie word in ver-
band gebrinq met verhoogde algemene tevredenheid met kommunikasie
en met positiewe affektiewe response teenoor ander (Roberts en
O'Reilly, 1979).
Goldhaber et al (1978:80) wys daarop dat hoewel sommige bewyse
vir 'n positiewe verband tussen kommunikasietevredenheid en
werkstevredenheid gebied word ,navorsers nie eenstemmiqheid
hieroor het nie. Verskeie navorsers vind byvoorbeeld negatiewe
korrelasies tussen die hoeveelheid opwaartse kommunikasie en
werkstevredenheid (Roberts en O'Reilly, 1974; Dennis, 1975).
Goldhaber et al (1978:91) wys daarop dat hierdie bevindings mag
impliseer dat werknemers hierdie kanale meer gebruik namate hul
werk minder bevredigend raak. Hierdie aanname is teenstrydiq met
die aanname dat verhoogde opwaartse kommunikasie tot verhoogde
tevredenheid lei. Groter aandaq moet daarom geskenk word aan die
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impak van werksvlak en funksie op kommunikasie- en werktevreden-
heid. Heer onlangse studies toon dat werknemers se persepsies van
topbestuur en hulle kommunikasie-aktiwiteite ook werknemers se
tevredenheid beinvloed (Richmond et aI, 1983; Plunkett, 1982;
Falcione, 1978; Falcione et aI, 1977; Falcione, 1974a,1974b).
Volgens Pincus (1986:397) fokus die grootste hoeveelheid te-
vredenheidstudies opdie verhouding tussen toesighouers en onder-
geskiktes. Ten spyte van metodologiese- en omskrywingsverskille
in hierdie studies, dui die bevindings oor die algemeen daarop
dat hoe meer oop, vertrouend en deelnemend hierdie verhouding
deur die ondergeskikte waargeneem word, hoe meer tevrede is die
individu met sowel sy werk as die organisasie.
Volgens Wiio (1977) blyk die verband tussen kommunikasie en
werksbevrediging dus situasioneel en kontingent te wees. Binne In
kontingensieraamwerk sal die verband tussen kommunikasiegedrag en
werkstevredenheid bepaal word deur die veelvuldige eienskappe van
'n spesifieke organisasie.
4.2. Kommunikasieklimaat en werkverrigtinq
Kommunikasie het 'n direkte invloed op die werkverrigting van die
individuele werker. Daar kan nie van In werker verwag word om
produktief en effektief te wees sonder dat akkurate en relevante
inligting hom bereik nie. Davis (1972) meen dat die resultate van
navorsing daarop dui dat produktiwiteit en werkverrigting direk
beinvloed word deur die kommunikasieklimaat wat tussen
toesighouers en werkers heers.
O'Reilly en Pondy (1979) vind 'n verband tussen werkverrigting en
die akkuraatheid van kommunikasie. Terugvoer na werknemers ver-
hoog produktiwiteiten werkverrigting verder omdat dit werknemers
in staat stel om foute reg te stel.
O'Reilly en Pondy (1979) bevind ook dat kommunikasie 'n direkte
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invloedop die produktiwiteit en werkverriqtinq van qroepe of af-
delinqs in die orqanisasie het. Effektiewe kommunikasie verhooq
die vertrouensvlak van qroepslede en verbeter probleemoplossinq.
oit qeld ook vir die orqanisasie as qeheel.
Willits (1967) bevind dat daar 'n vryer opwaartse vloei van kom-
munikasie plaasvind in orqanisasies wat meer produktiefis. In-
dik, Georqopoulos en Seashore (1971) bevind dat werkverriqtinq
toeneem wanneer werknemers qlo dat hulle opinies deur bestuur
qesoek en oorweeq word.
Goldhaber et al (1978:92) wys daarop dat direkte metinqs van on-
sekerheid en stres belanqrike faktoreis om die neqatiewe impak
van kommunikasie op werksprestasie te bepaal. 'n Verband maq
moontlik bestaan tussen die qehalte van besluite, qebrek aan
riqtinq, prioriteite en tyd en die hoeveelheid inliqtinq wat
ontvanq word, posisie wat beklee word in die netwerk en die aard
van kommunikasieverhoudinqs (Goldhaber et al., 1978).
Verskeie ander navorsers toon ook 'n verband tussen die
toereikendheid van inligting en organisasie-uitkomste soos werks-
prestasie en effektiwiteit (Spiker.en Oaniels, 1981; Oaly et al.,
1976; Downs en Hazen, 1977; en O'Reilly en Pondy, 1979). Pincus
en Rayfield (1987) toon dat hoewel werknemers se werksprestasie
positief verband hou met persepsies vankommunikasie-aktiwiteite
van onmiddelliketoesighouers, topbestuurkommunikasie ook 'n
gelyktydige en betekenisvolle impak op werknemers se werkshou-
dinqs en prestasies het. Pincus en Rayfield (1987:23) wys daarop
dat hierdie aparte en spesifieke kommunikasieverhoudinq mag dui
op 'n behoefte aan kommunikasiestrateqiee wat spesifiek vir top-
bestuur ontwikkel word, en wat mag verskil van die wat vir
toesiqhouers ontwikkel word.
Heelwat navorsinq dui daarop dat oopheid in kommunikasie positief
verband hou met orqanisasieprestasie (Indik, Georgopoulos en
Seashore, 1971; Willits, 1967; O'Reilly en Roberts, 1974; Rogers,
1978). Baird (1973) en Stull (1974) bevind dat kommunikasie
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oopheid meer verband hou met taakverwante onderwerpe, hoewel Ar-
gyris (1966) en Willits (1967) nie-taakverwante onderwerpe. as
kenmerkend van oop kommunikasie beskou. Rogers (1987:60) bevind
dat die inhoud van oop kommunikasie taakverwant is, maar nie
taakbevestigend nie. Oop kommunikasie bevorder die identifikasie
van probleme en geleenthede en is 'n voorlopiqe stap in or-
ganisatoriese probleemoplossing. Dit mag verklaar waaromoop kom-
munikasie positief verband hou met organisasieprestasie.
4.3. Kommunikasieklimaat en motivering
Die interne klimaat van In organisasie het volgens Von Essen
(1980) 'n primere invloed op die individu se motivering. Kom-
munikasie is volgens Lewis (1980) noodsaaklik vir die hele
motiveringskonsep soos wat werkers beweeg in die rigting van in-
dividuele en organisasiedoelbereiking. Wilson et al (1986) beskou
kommunikasie as die middel waardeur die effektiewe bestuurder on-
dergeskiktes motiveer tot In produktiwiteitsvlak wat die bereik-
ing van organisasiedoelstellings moontlik maak.
Lewis, eumming en Long (In Wils0n. et al., 1986) vind 'n sterk
korrelasie tussen 'n persoon se kommunikasie-aktiwiteit en 'n
persoon se motiveringspatroon. Lewis (1980) wys daarop dat kom-
munikasie veel kan doen om die individu te motiveer deur aan hom
geleentheid tot deelname te bied, en erkenning te gee vir daardie
bydrae. Volgens Vroom (1965) word motivering juis bepaal deur
geleentheid tot deelname in besluitneming asook deur die mate
waarin bestuur die behoeftes en gevoelens van ondergeskiktes in
ag neem.
Geleentheid tot deelname en konsiderasie van werknemers se be-
hoeftes, is wesentlik belangrike aspekte van kommunikasieklimaat.
Dit beteken dat duidelike doelwitte aan werknemers gestel moet
word, datwerknemers hulle eie prestasies moet ken, en erkenning
vir daardie prestasies moet ontvang. Slegs binne so In klimaat
kan motivering geskied.
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CUsella (1982) wys daarop dat 'n ondergeskikte se intrinsieke
motivering toeneem as gevolg van positiewe taakverwante terugvoer
wat deur kundige bronne gebied word. CUsella (1982) wys egter
daarop dattydsberekening, spesifiekheid en die reels wat die
kommunikasieterugvoer beheer, hierdie effek van terugvoering op
intrinsieke motivering kan beinvloed.
4.4. Kommunikasieklimaat en werkersmoreel
Euron (McCormick, 1974) sien moreel as die mate waarin individue
se behoeftes bevredig word asook die mate waarin die bevrediging
wat die individu ervaar aan sy totale werksituasie ontleen is.
Volgens Flippo (Marx, 1978) word 'n hoe werkersmoreel gekenmerk
deur entoesiasme aan die kant van" die werknemers, die vrywillige
nakoming van regulasies en instruksies en In bereidwilligheid om
samewerking te verleen ten einde die beoogde doelwitte te bereik.
'n Lae werkersmoreel word gekenmerk deur norsheid, opsrt.andLqhei.d',
'n teesin in die werk, die onderneming en kollegas. Volgens
Mischkind (1983) hou 'n moreelprob1.eem gewoonlik verband met kom-
munikasie omdat gebrekkige ~ommunikasie lei tot verlaagde moreel.
Hierdie siening sluit aan by bevindings van studies soos die van
Roach (Miller, 1980) en Baehr en Rench (Applewhite, 1965) waarin
die determnante van moreel wat geidentifiseer is in In meerdere
of mindere mate verband hou met kommunikasie en kommunikasie-
klimaatdimensies.
Berkhout (1982: 195) wys daarop dat hoe-moreelgroepe funksioneer
om individuele lede te beskerm teen kritiek en om besluitnemings-
en gesagstrukture te beskerm teen inmenging. Volgens Berkhcut
(1982:197) is terugvoer een van die belangrikste meganismes waar-
deur 'n hoe moreel by In groep tot stand gebring word, omdat die
groepse persepsie van vordering in die rigting van In doel een
van die belangrikste bepalers van moreel is. Mischkind (1983:908) "
wys daarop dat In moreelprobleem gewoonlik verband hou met
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gebrekkige kommunikasie. Terugvoer bied die sleutel tot ver-
beterde kommunikasie, maar behels opsigself In veeleisende kom-
munikasietaak. Individue met In lae moreel is gewoonlik ook nie
baie eerlik in terugvoersessies nie, met die gevolg dat die
meganisme" waardeur lae moreel hanteer moet word, weereens swak
kommunikasie tot gevolg het. In Verdere kringloop van lae moreel-
ondoeltreffende kommunikasie is dan die resultaat.
4.5. Kommunikasieklimaat. personeelomset en afwesigheid
Soos reeds aangetoon, is die mate van bevrediging wat deur or-
ganisasielede ervaar word In aanduiding van die gehalte van lewe
binne die organisasie. Bevrediging hou daarom verband met per-
soneelomset binne die organisasie en beinvloed daardeur die ef-
fektiwiteit van die organisasie.
Ontevredenheid gee volgens Hackman, Lawler en Porter (1977) aan-
leiding tot hoe personeelomset. Studies wat in hierdie verband
gedoen is, toon konstant dat oritevrede werkers meer geneig as
tevrede werkers is om diens te beeindig. Aangesien werkste-
vredenheid verband hou met kommunikasietevredenheid kan In
gebrekkige kommunikasieklimaat aanleiding gee tot 'n hoe per-
soneelomset. Deur die graad van bevrediging onder organisasielede
hoog te hou en toe te sien dat die beste werkers die mees tevrede
werkers is, meen Hackman et al (1977) dat organisasies per-
soneelomset kan verlaag en daardeur effektiwiteit kan verhoog.
Happel (1969) het in 'n organisasiestudie van die Verenigde
Koningryk se hospitale bevind da~hospitale waar die kommunikasie
goed was, In kleiner personeelomset van leerlingverpleegsters
gehad het en dat die gemiddelde hospitalisasietydperk vir
pasiente korter was. In hierdie hospitale was daar In vryer vloei
van kommunikasie en is ondergeskiktes meer as gelykes behandel.
Hierdeur is In klimaat geskep waarin leer bevorder is.
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4.6. Kommunikasieklimaat en konflik
Konflik is volgens Lewis (1980) onvermydelik deel van enige or-
ganisasie omdat bestuurders dikwels werknemers moet evalueer,
teregwys en beheer. Hierdie tipe kommunikasie kan baie onaan-
genaam wees indien ait nie binne die regte klimaat geskied nie,
omdat werkers die gevoel mag kry dat hulle voortdurend geevalueer
word engevolglik kritiek as bedreigend ervaar.
Hoewel konflik onvermydelik is, word die effek van konflik op die
organisasie in 'n hoe mate bepaal deurdie wyse waarop die
konflik hanteer word. Swak hantering van konflik kan volgens wil-
son et al (1986) lei tot ontwrigting van werksverhoudings,
negatiewe organisasie-uitkomste en klimaat. Goeie konflikhante-
ring daarenteen, kan lei tot kreatiewe nuwe wyses van
probleemoplossing en metodes om die kommunikasieklimaat wat
heers, te verbeter. Optimalisering van konflik hang egter volgens
Wilson et al (1986) af van In positiewe kommunikasieklimaat omdat
dit In voorvereiste vir produktiewe konflikoplossing is.
4.7. Kommunikasieklimaat en besluitneming
Daar is In duidelike verband tussen kommunikasieklimaat en be-
sluitneming. Ondersteunende kommunikasieklimate bevorder besluit-
neming deurdat werknemers se vermoens en vaardighede erken word
en groter geleentheid gebied word vir deelname in besluitneming.
In In klassieke studie deur eoch en French (1948) is daar bevind
dat deelname in besluitneming lei tot In beter gesindheid teenoor
werk waardeur In meer ko6peratiewe organisasieklimaat geskep
word. Tannenbaum en Schmidt (1958) vind dat werkers deelnemende
besluitneming verkies, veral waar gepoog word om werkers se en-
toesiastiese steun vir die besluit te verkry.
Waar besluitneming afgedwing word, lei dit dikwels volgens Wof-
ford et al (1977) tot passiewe weerstand of openlike teenstand.
Dit lei dan weer tot In spiraal van verminderde werksprestasie en
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toenemende teenstand, wat uiteindelik diekommunikasieverhoudings
tussen organisielede vernietig.
Die klimaat vir kommunikasie wat in die organisasie heers, bepaal
ook die tipe kommunikasiegedrag wat vir probleemoplossing gebruik
word. Grttnig (Van der Meiden en Fauconnier, 1982) onderskei vier
tipes kommunikasiegedrag wat deur organisasies getoon kan word:
Probleemkonfronterende gedrag kom voor waar beide die or-
ganisasiestruktuur en die individu In oopheid vertoon ten
opsigte van nuwe idees en alternatiewe. So In organisasie
sal aktief inligting soek, alternatiewe teenoor mekaar op-
weeg, en besluite neem.
Beperkende kommunikasiegedrag kom voor waar die organisasie-
sisteem slegs inligting inwin wat aan die individu bekend
is. Sodra probleme ondervind word om die nuwe inligting wat
ingewin word, te gebruik, word die inwinning van die inlig-
ting gestaak.
Roetine-kommunikasie is kenmerkend van In oop organisasie-
sisteem waar net een oplossing geld. Hier word weinig in-
ligting gesoek, maar baie verspreiding van inligting kom
voor met die doel om hierdie alternatief te bevestig.
Fatalistiese kommunikasie kom voor by organisasies wat nie
meer in kontak met hulle ongewing is nie en bloot meganies
bly handel.
Katz en Kahn (1978) kom tot die slotsom dat goeie besluitneming
die resultaat van ware deelname is, en dat waar werklike deelname
ontmoedig word, dit In negatiewe effek op beide houdings en pres-
tasie het.
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4.8. Kommunikasieklimaat en toesighouer ondergeskikte verhouding
Koehler et al (1981) wys daarop dat feitlik alle studies die
kritiese rol van die vertrouensverhouding tussen toesighouers en
ondergeskiktes beklemtoon wanneer die gehalte van kimaat in In
organisasie ter sprake kom. nit magte wyte wees aan die feit dat
meeste kommunikasieklimaatstudies op hierdie ontledingsvlak
gefokus. het. Gegrond op die bevindings van In hele aantal studies
kom Richmond, Wagner en McCroskey (1983) tot die gevolgtrekking
dat diekommunikasieverhouding tussen toesighouers en onderge-
skiktes .In beIangrike impak op verhoogde produktiwiteit en te-
vredenheid het. Goldhaber et al (1978) wys ook daarop dat een van
die belangrikste voorspellers van werknemertevredenheid die ver-
houding met die onmiddellike toesighouer is.
Richmond MCCroskey en Davis (1982:171) wys daarop dat hoewel kom-
munikasleverhoudings nie die enigste, of self belangrikste,
bepaler van tevredenheid is nie, kommunikasieverhoudings veral
di~tussen toesighouer en ondergeskikte, wel betekenisvolle
variansie in werknemertevredenheid oor In bree spektrum van or-
ganisasies voorspel.
MeIlinger (1956) beklemtoon die destruktiewe rol van gebrekkige
vertroue in organisasieverhoudings. Wanneer gebrekkige vertroue
heers ontstaan kommunikasiestres wat aanleiding gee tot
ontwykende, vals of onnodig kritiese kommunikasie. Mellinger
(1956) bevind dat toesighouers inligting weerhou in kommunikasie
met ondergeskiktes wat nie deur hulle vertrou word nie.
Roberts en OIReiIIy (1974) bevind dat ondergeskiktes inIigting
weerhou in opwaartse kommunikasie met toesighouers wat hulle nie
vertrou nie. Read (1967) bevind dat aspirasies tot opwaartse
mobiliteit aanleiding gee tot die weerhouding van inligting in
opwaartse kommunikasie met toesighouers, veraI indien sodanige
inligting In negatiewe refleksie sou werp op die werknemer se
vermoens. Read (1967) bevind dat filtrering van inIigting in op-
waartse kommunikasie met toesighouers selfs voorkom waar
376
toesighouers wel vertrou word.
Anathassiades (1973) bevind dat ondergeskiktes meer geneig is om
inligting te verdraai wanneer hulle In hoe behoefte aan pre-
stasiemotivering het. Daarenteen sal 'n ondergeskikte minder
geneig wees om inligting te yerdraai as hy In hoe mate van
werksekuriteit ervaar.
Koehler et al (1981) wys daarop dat beide opwaartse en afwaartse
kommunikasie bevorder word deur In klimaat van wedersydse
vertroue waarbinne toesighouers bereidwilligheid toon om
werknemers nie net met taakverwante probleme te help nie, maar
ook metpersoonlike probleme. In Klimaat van wantroue daarenteen
inhibeer akkurate kommunikasie en individue word onder vals in-
drukke gebring oor die mate van ooreenstemming wat tussen hulle
en ander organisasielede bestaan.
Teoretiese en emplrlese navorsing toon dat individue meer geneig
sal wees om positiewe inligting te kommunikeer, en minder geneig
sal wees om inligting wat positief op hulle eie vermoens reflek-
teer te verdraai (vergelyk ook Carter, 1971; Downs, 1966; Kauf-
man, 1973; McCleary, 1977 en Ull~an en Huber, 1973). Glauser
(1984: 624) wys daarop dat die toesighouerjondergeskikte verhou-
ding wat die mees bevorderlike is vir gereelde en akkurate op-
waartse kommunikasie, gekenmerk word deur hoe 'vertrouensvlakke,
toesighouer-invloed en leierskap, eerder as toesighouerin-
teraksies met ondergeskiktes. Fulk en Mani (1986:485) bevind dat
die frekwensie van toesighouerkommunikasie verband hou met die
frekwensie van opwaartse kommunikasie met die toesighouer. On-
degeskiktes rapporteer ook die doelbewuste weerhouding van in-
1 igt-ing waar toesighouers waargeneem word as dat hulle aktief
belangrike inligting weerhou van die werknemer. In teenstelling
hiermee het minder verdraaiing en weerhouding van inligting
plaasgevind indien toesighouers as akkurate kommunikators waar-
geneem is. Thirion en Verwey(1988:22) wys daarop dat die mees
positief ervaarde kommunikasieklimaatdimensie die ten opsigte van
die handhawing van interpersoonlike verhoudings op toesig-
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houervlak is.
Pincus en Rayfield (1987:24) bevind dat positief ervaarde topbe-
stuurkommunikasie In direkte invloed op die verbetering van
organisasie-uitkomste soos produktiwiteit, toewyding en vertroue
mag he, terwyl onmiddelike 'toesighouerkommunikasie In sterker
verband met individuele uitkomste soos werkstevredenheid,
werksprestasie en personeelomset, mag he.
Navorsing deur Richmond en McCroskey (1979) en Richmond, McCros-
key en Davis (1982) toon dattoesighouers wat In werknemer-
gerigte kommunikasiestyl, In hoe mate van innoveerbaarheid en
verdraagsaamheid virmeningsverskille vertoon, In hoer mate van
werknemertevredenheid bereik as ander toesighouers. Jablin
(1978a) brei dienavorsing oor vertroue en oopheid uit deur aan
te toon dat ondergeskiktes wat In oop kommunikasieverhouding met
toesighouers ervaar, sekere tipes interaksies as meer toepaslik
beskou as ondergeskiktes wat In geslote kommunikasieverhouding
met toesighouers rapporteer. Oopheid in hierdie sin verwys na
eerlike self-openbaring en In bereidwilligheid om na ontstellende
inligting te luister. Die grootste hoeveelheid toesighouer-
ondergeskikte kommunikasie fokus.dus op inligtingvloei tussen
toesighouers en ondergeskiktes.
McGregor (1960) meen dat die allerbelangrike toesighouer-
ondergeskikte verhouding bepaal word deur die toesighouer, omdat
ditin manifestasie van sy onderliggende konsep van bestuur en
aannames oor mense is. wat die duidelikste oorgedra word, is dus
gevoelens.
Individue reageer op klimaat slegs op grond van hulle persepsies
daarvan. In hierdie sin is dietoesighouer-ondergeskikte verhou-
ding dit wat die ondergeskikte waarneem en enige invloed op
gedrag word deur hierdie persepsie beinvloed.
Die kommunikasieklimaat wat in die organisasie bestaan en die be-
studering van hiedie klimaat vervat komplekse kommunikasie-
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prosesse wat onderhewiq is aan ta11e inv10ede. Bestuurders moet
In effektiewe kommunikasiesisteem ontwikke1 waardeur werknemers
oorreedkan word om die ver1angde uitkomste te wi1 bereik. Die
kommunikasiesisteem is In kragtige hU1pmidde1 vir die aanpassinq
van sowe1 organisasiestruktuur as -prosesse ten einde aan veran-
derde eise te kan vo1doen. Vo1gens Koeh1er et a1 (1981) kan kom-
munikasieln k1imaat skep waar'in die ongewenste effekte van
kunsmatiq qestimu1eerde motivering en ander druk verminderword.
Van besondere be1ang vir bestuur is dat die verhouding tussen
kommunikasie en mens1ike gedrag in organisasies wederkerig is:
elk beinv10eden word beinv10ed deur die ander. In Oop kom-
munikasiek1imaat moediq oop en eer1ike gedrag aan, terwy1
terughoudende en swygsame gedrag spoedig In k1imaat negatief
beLnvLoed , Die verhouding tussen kommunikasie en qedrag is in
werk1ikheid van so In aard dat die een nie 10s van die ander be-
skou kan word nie.
5. KOMMUNlKASIEKLlMAAT IN SISTEEMPERSPEKTIEF
Daar is duide1ik in die vorige ged~e1te van hierdie hoofstuk aan-
getoon dat huidiqe konseptua1iserings van die kommunikasie-
k1imaatkonstruk nie daarin slaag om a11e metodo10giese prob1eme
rondom die konstruk op te hef nie. Hoewe1 hee1wat vorderinq
gemaak is met die konseptua1isering van kommunikasiek1imaat as In
konstruk, is en b1y die vernaamste prob1eem om die determinante
wat kommunikasiek1imaat daarste1, te bepaa1. Daar is ook aangedui
dat navorsers soos Jab1in (1980) die bestudering van kom-
munikasiek1imaat aan die hand van In duide1ike model van hoe kom-
munikasie in die organisasie funksioneer, bep1eit. Die oogmerk
met dievo1qende qedee1te van hierdie hoofstuk is om die konstruk
kommunikasiek1imaat aan die hand van die sosia1e sisteemmode1 wat
in die eerste qedee1te van hierdie studie ontwikke1 is, te
definieer en te iso1eer, sodat die determinante van kom-
munikasiek1imaat binne hierdie teoretiese raamwerk onderskei kan
word en die verband daarvan met die organisasiesisteem as In
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geheel, bepaal kan word. Deur kommunikasieklimaat aan die hand
van die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering te be-
skou, word voortgebou op die dinamiese benadering tot die be-
studering van kommunikasieklimaat wat deur Poole (1985) daarge-
stel is. Sodoende word 'n dinamiese en omvattende benadering tot
die bestudering van die k()mmunikasieklimaatkonstruk daargestel.
Hierdie benadering word op 'n sistematiese en geintegreerde wyse
ontwikkel deur 'n diepgaande struktureel-funksionele ontleding
van die konstruk en die prosesse waardeur dit gevorm word, te
doen. Soos by die organisasieklimaatkonstruk bied die sisteem-
raaI{lwerk 'n bruikbare, dog teoreties spesifieke en spaarsamige
benadering, tot die bestudering van wat Hill en Northouse
(1978:37) 'n komplekse en selfs dUbbelsinnige konstruk noem.
Vervolgens word kommunikasieklimaat en die prosesse waardeur dit
op elke organisasievlak gevorm word, ontleed deur die struktuur
en funksie daarvan binne die raamwerk van hierdie model te be-
skou.
Binne die raamwerk van hierdie model word kommunikasieklimaat
operasioneel gedefinieer as:
'n gevoelsuitset, wat individueel of kollektief op die
verskillende vlakke van die organisasie manifesteer;
wat verwys na die individu, subsisteem of organisasie se
basiese struktuur van houdings, verwagtings, waardes en
gelowe wat oor die kommunikasiegebeure en gedrag in die or-
ganisasie gehou word; en
wat gevormword deur 'n individuele of kollektiewe persepsie
van die effektiwiteit waarmee kommunikasieprosesse subsis-
teemelemente en subsisteme in staat stel om op so 'n wyse
met mekaar in interaksie te tree dat dieverrigting van kom-
munikasiefunksies moontlik word.
Vanwee die feit dat vlak diemees basiese dimensie is waarbinne
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struktuur en funksie van kommunikasieklimaat manifesteer, . word
die vlakke waarop kommunikasieklimaat gevorm word vervolgens be-
spreek.
5.1. Vlakke van kommunikasieklimaat
Daar is aangetoon dat een van die vernaamste metodologiase stryd-
punte by kommunikasieklimaat, netsoos in die geval van or-
ganisasieklimaat, die toepaslike teoretiese eenheid waarop kom-
munikasieklimaat bestudeer moet word, is. Meeste kommunikasie-
klimaatnavorsingis op diadiese vlak onderneem, waarskynlik omdat
dit die mees basiese vlak is waarop menslike, kommunikasie kan
manifesteer. Baie min navorsing het kommunikasieklimaat op groep-
of organisasievlak bestudeer, en feitlik geen studies van kom-
munikasieklimaat is op die organisasie-omgewingsvlak of inter-
organisasievlak uitgevoer nie. Aldrich en Whetten (1981) wys
daarop dat hoeveL netwerkstudies groter toepassing begin vind,
vordering in terme van teorie en navorsing op inter-organisasie
vlak relatief stadig plaasvind. Jablin (1950:333) onderskei in sy
teoretiese oorsig vier vlakke waarop kommunikasieklimaat manifes-
teer, naamlik organisasie-, groep-, diadiese- en individuele
vlak. Die organisasie is egter noodwendig as In oop sisteem in
interaksie met die omgewing waarbinne dit bestaan. Eisenberg,
Farace, Monge, Bettinghaus, Kurcher-Hawkins, Miller en Rothman
(1985:235) wys daarop dat die organisasie binne beide In bronom-
gewing en In inligtingsomgewing funksioneer. Volgens Eisenberg et
al (1985:234) bestaan die inligtingsomgewing waarbinne die or-
ganisasie funksioneer uit inligting, wat as die roumateriaal dien
waarop die persone wat dit waarneem op toepaslike wyse handel.
Soos in die sosiale sisteemmodel ook aangetoon is, neem die or-
ganisasie inligtingsinsette uit die omgewing op en verwerk dit in
inligting-uitsette wat aan die omgewing teruggelewer word om op-
nuut weer as In inset te dien. Kommunikasieklimaat manifesteer
dus ook oporganisasie-omgewingsvlak waar dit dui op persepsies
wat gehou word oor die effektiwiteit waarmee die organisasie die
inligting inset-omset-uitsetsiklus handhaaf. In terme van die
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sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering manifesteer
kommunikasieklimaat op die volgende vlakke:
Organisasie-omgewingsvlak;
organisasievlak (intergroepvlak);
Subsisteemvlak (groepvlak);
Diadiese vlak (subsisteemelement vlak); en
Individuele vlak (subsisteemelement vlak).
Hierdie hierargiese vlakke kan skematiesas volg voorgestel word:
,~--ORGANISASIE-OMGEWINGSVLAK
...._~_ ORGANISASIEVLAK
V"-~--+-- SUBSISTEEMVLAK
I-I---f---f- SUBSISTEEMELEMENTVLAK
\"'-ttt4-Jr-+--+--t- SUBSISTEEMELEMENTVLAK
Figuur 19 ORGANISASIEVLAKKE WAAROP KOMMUNlKASIEKLlMAAT GEVORM
WORD
Elk van hierdie vlakke verteenwoordig, soos by organisasie-
klimaat, 'n toename in strukturele en funksionele kompleksiteit.
Op elk van hierdie vlakke moet kommunikasieklimaat as 'n holon
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beskou word, naamlik as afhanklik van die volgende vlak wat dit
'omvat, maar 'nvolledige eenheid in terme van die vlakke wat
daardeur omvat word. Soos in die geval van organisasieklimaat kan
kommunikasieklimaat op elke vlak slegs begryp word in verhouding
tot die ander vlakke wat bo- en ondergeskik gestel word daaraan.
i) Individuele kommunikasieklimaat kan slegs begryp word in
terme van die persoonlike kommunikasie-eienskappe van die
individu (kommunikasievaardighede, vermoens, verwagtings) en
in verhouding tot diadiese kommunikasieklimaat omdat dit die
kontekstuele omgewing vir die manifestasie van individuele
kommunikasieklimaat bied.
ii) Diadiese kommunikasieklimaat kan slegs begryp word in ver-
houding tot die kommunikasie-elemente wat dit omvat, en die
kontekstuele omgewing van die subsisteemkommunikasie-
klimaat waarbinne dit manifesteer.
iii) Subsisteemkommunikasieklimaat kan slegs begryp word in ver-
houding tot die organisasiekommunikasieklimaat waarbinne dit
manifesteer, en die subsisteemelemente wat daardeur omvat
word.
iv) Organisasiekommunikasieklimaat kan slegs begryp word in ver-
houding tot die subsisteemkommunikasiekl'imate wat deur dit
omvat word en inverhouding tot kommunikasieklimaat op
organisasie-omgewingsvlak (kommunikasiekultuur) wat die kon-
tekstuele omgewing daarstel waarbinne dit manifesteer.
Individuele kommunikasieklimaat beskik as die laagste vlak oor
die vermoe om sowel diadiese- as subsisteem- en organisasiekom-
munikasieklimaat te beperk. Die persoonlike kommunikasie-
eienskappe van individue beperk en bepaal die effektiwiteit
waarmee kommunikasie op sUbsisteem-, organisasie- en organisasie-
omgewingsvlak plaasvind. Kommunikasieklimaat dui voorts op In
kollektiewe konstruk sodra individuele persepsies oor die effek-
tiwiteit van inligtingsverwerkingsprosesse deur interaksie met
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ander individuegedeel word. Omdat individuele kommunikasie-
klimaatop die interne toestand van In individu dui, is dit slegs
vir dieorganisasie van belang sodra dit geeksternaliseer word in
die vorm van kommunikasiegedrag.
Die struktuur en funksie van kommunikasieklimaat word bepaal deur
die vlak waarop dit manifesteer. Die strukture en funksies van
kommunikasieklimaat salop elk van hierdie organisasievlakke op
In ander wyse manifesteer.
5.2. Die struktuur van kommunikasieklimaat
Omdat kommunikasieklimaat In hierargiese konstruk is wat op vier
hierargiese vlakke van die organisasie manifesteer, sal die
struktuur daarvan aan die hand van die vlakke waarop dit manifes-
teer,bespreek word.
5.2.1. Kommunikasiekultuur
Kommunikasiekultuur manifesteer op .~ie organisasie-omgewingsvlak.
Binne die organisasiemodel word kommunikasiekultuur gedefinieer
as die struktuur van waardes, norme, en gelowe wat kollektief oor
alle kommunikasie-aktiwiteite en gebeure in die organisasie gehou
word en wat berus op die persepsies wat oor tyd gedeel word
omtrent die effektiwiteit waarmeeinligtingverwerkingsprosesse
die organisasie in staat stel om met die inligtingomgewing van
die organisasie in interaksie te tree vir die verrigting van kom-
munikasiefunksies. Kommunikasiekultuur definieer die inl igting-
betekenisruimte vir die organisasie en lig kommunikasieklimaat,
soos wat dit op ander organisasievlakke manifesteer, toe deurdat
dit die individu help definieer wat belangrik is in terme van die
organisasie se kommunikasieverhoudings. Daardeur stel dit die in-
dividu in staat om betekenis toe te skryf aan kommunikasie-
ervarings binne die organisasie sodat daar op toepasl ike wyse
daarop gereageer kan word. Op hierdie wyse help vestig kom-
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munikasiekultuur georganiseerde kommunikasiegedrag en help dit om
hierdie kommunikasiegedragspatrone te onderhou. Kommunikasiekul-
tuur beinvloed sodoende die persepsies wat die individu oar die
organisasie se kommunikasie-aktiwiteite sal hou. Kommunikasiekul-
tuur vorm die roumateriaal vir kommunikasieklimaatpersepsies op
die ander organisasievlakke, omdat dit die kontekstuele omgewing
bied .waarbinne kommunikasieklimaat opelk van hierdie vlakke
manifesteer. Kommunikasiekultuur ontwikkel deurdat persepsies wat
oar dieklimaat vir kommunikasie in die organisasie gehou word,
oar tyd tussen organisasielede gedeel word. Netsoos in die geval
van organisasiekultuur sal die impak van kommunikasiekultuur op
kommunikasieklimaatpersepsies afhang van hoe sterk kom-
munikasiekultuur gevestig is. Omdat kommunikasiekultuur ontwikkel
op grond van die persepsies wat oor tyd gehou word, is dit nie
direk afhanklik van individuele lede se persepsie daarvan nie.
Kommunikasiekultuur salop ietwat onafhanklike wyse kan bly
voortbestaanten spyte van wisselinge in organisasielidmaatskap.
Kommunikasiekultuur kan as die barometer van die organisasie se
langtermyn-effektiwiteit beskou word, omdat dit die organisasie
se vermoe om veranderings binne die organisasie se omgewing en
binne dieorganisasie te bespeur en op toepaslike wyse daar-
teenoor op te tree, bepaal. Inligting is In kritiese element
waardeur die organisasie passing met sy omgewing verseker, aan-
gesien die organisasie se vermoe tot oorlewing bepaal word deur
sy vermoe tot selfregulering. In die lig daarvan dat self-
regulering afhanklik is van inligtingvloei, is kommunikasiekul-
tuur dus In kritiese aspek van die organisasie se funksionering.
5.2.2. Kommunikasieklimaat
Kommunikasieklimaat manifesteer op die organisasievlak. Kom-
munikasieklimaat dui op die basiese struktuur van gelowe, ver-
wagtings en waardes wat oor kommunikasiegebeure en aktiwiteite in
die organisasie op In bepaalde punt in tyd gehou word. Oit dui
op In kollektiewe persepsie wat deur meeste organisasielede gehou
word oor die effektiwiteit waarmee inligtingverwerkingsprosesse
385
dieverskillende orqanisasiesubsisteme (bv. produksie-, handha-
winq-en aanpassinqsubsisteme) in staat stel om op so In wyse met
mekaar in interaksi~ te tree, dat daar op orqanisasievlak in die
inligtinqverwerkinqsfunksies van die orqanisasie voorsien kan
word. Oor tyd ontwikkel kommunikasiekultuur uit die kommunikasie-
klimaatpersepsies wat orqanisasielede hou. Kommunikasieklimaat is
in In sin egter ook In manifestasie van kommunikasiekultuur omdat
dit ontstaan op qrond van die wyse waarop die kommunikasiekultuur
deur meeste lede van die organisasie vertolk en qeinterpreteer
word. Hoe sterker die kommunikasiekultuur is, hoe beter kan dit
georganiseerde kommunikasiegedrag vestiq en onderhou. Sodoende
kan In hoe mate van kongruensie tussen kommunikasieklimaat, soos
dit orqanisasiewyd manifesteer, en kommunikasiekultuur daargestel
word. In Hoe mate van ooreenstemming in die persepsies wat meeste
organisasielede oor kommunikasieprosesse hou, dui op In sterk
kommunikasieklimaat vir die organisasie. In Lae mate van
ooreenstemmingin die per'sepsLee ' van orqanisasielede dui egter
nie op die afwesiqheid van In organisasiewye kommunikasieklimaat
nie, maar dui daarop dat die persepsies wat oor kom-
munikasieprosesse in die organisasie qehou word, nie goed ver-
gemeenskaplik is nie. Kommunikasieklimaat kan gevolqlik beskou
word as In kollektiewe betekenisske~awaardeur verskeie individue
se kommunikasierealiteite saamgebind word. Hoe sterker die
ooreenstemminq wat tussen hierdie individue se persepsie van
hulle kommunikasiesituasie bestaan, hoe sterker word hierdie
realiteitesaamqebind.
5.2.3. Subsisteemkommunikasieklimaat
Subsisteemkommunikasieklimaat is In gevoelsuitset wat op subsis-
teemvlak manifesteer en wat duiop die kollektiewe persepsies wat
deur meeste lede van In orqanisasiesubsisteem qedeel word oor die
effektiwiteit van die inligtingverwerkinqsproses waarmee
subsisteem-elemente in staat gestel word om met mekaar in inter-
aksie te tree vir die verrigtinq van elke subsisteem se kom-
munikasiefunksies. In terme van die sisteemmodel van or-
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ganisasiefunksionering is die subsisteem-elemente wat hier ter
sprake kom:
individue, elk met sy eie persoonlike kommunikasie-
eienskappe (waardes, verwagtings, vermoens, betekenisnet-
werk, ensomeer)i
kommunikerende groepe wat of kan dui op 'n twee-
persoonsgroep, soos in die geval van die toesighouer-
ondergeskikte verhouding i of kan dui op 'n kleingroep wat
uit drie of meer persone bestaan wat in ,aangesig-tot-
aangesig interaksie met mekaar is vir die bereiking van
gemeenskaplike doelstellingsi
kommunikasiestrukture, wat dui op die verskillende kom-
munikasiekanale waardeur subsisteemelemente met mekaar in
'interaksie kan tree. Formele' kommunikasiekanale dui op af-
waartse, opwaartse en horisontale kanale, terwyl informele
kanale ontstaan uit die sosiale interaksie tussen subsis-
teemlede. Diadiese verbindings deur middel van hierdie
kanale is die basiese bousteen waardeur kommunikasiene~werke
ontstaan (Farace, Richards, M,onge en Jacobsen, 1973). 'n
Netwerk verwys volgens Rogers en Argarwala-Rogers (1974:
110) na In aantal individue of eenhede wat konstant met
mekaar in interaksie tree volgens vasgestelde kom-
munikasiepatrone. Netwerke ontstaan deur gepatroneerde kom-
munikasievloei. Die organisasie se formele kom-
munikasiekanale stel formele kommunikasiepatrone daar waar-
deur elke organisasiesubsisteem se elemente met mekaar in
interaksie tree. Deur hierdie formele interaksiepatrone word
'n hoof-kommunikasienetwerk vir elke organisasiesubsisteem
gevestig. Hierdie hoofkommunikasienetwerk bestaan uitin
reeks oorvleulende en interverwante netwerke waarvan die in-
teraksies op In gemeenskaplike taak gerig is, naamlik om vir
elk van die vyf subsisteme wat binne die organisasiemodel
onderskei word, in die kommunikasiefunksies daarvan te
voorsieni
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die taakelement van elke subsisteem dui op die kom-
munikasiefunksies wat elke subsisteem vir die organisasie
verrig ~ Opsubsisteem-element vlak verwys take na 'die kom-
munikasierollewat deur elke subsisteem benodig word vir die
vestiging van In bepaalde funksionele hoofkommunikasienet-
werk. Kommunikasierolle wat deur individue en/of groepe ver-
vul word stel die subsisteem in staat om die kom-
munikasiefunksies te vervul wat deur die organisasie benodig
word. Sokandie produksiesubsisteem binne die or-
ganisasiemodel slegs sy produksiekommunikasiefunksie vir die
organisasie vervul indien individue en groepe binne daardie
sUbsisteem produksiekommunikasierolle aanneem en vervul: en
die prosesse waardeur hierdie subsisteemelemente in staat
gestel word om met mekaar in interaksie te tree vir die ver-
rigting van kommunikasiefunksies is verbale en nie-verbale
kommunikasieprosesse. Die verrigting van kommunikasie-
funksies word moontlik deur kommunikasieprosesse wat die
strukture van kommunikasie aan die funksies daarvan verbind.
Deurdat persepsies gedeel word oor die effektiwiteit van die kom-
munikasieprosesse waardeur elke su~~isteemnetwerk in staat gestel
word om in interaksie te tree vir die verrigting van produksie,
handhawing-, aanpassing-, bestuur- en ondersteuningskom-
munikasiefunksies, word die subsisteemkommunikasieklimaat vir elk
van die organisasie se subsisteme gevorm.
Subsisteemkommunikasieklimaat verteenwoordig kwalifiserings of
uitbreidings op die organisasie se kommunikasieklimaat deurdat
dit veranderings of byvoegings tot die persepsies wat deur meeste
organisasielede oor kommunikasieprosesse in die organisasie gehou
word, behels. Die kommunikasiekl imaat van die organisasie stel
die kontekstuele omgewing daar waarbinne subsisteemkommunikasie-
klimaat manifesteer. Soos in die geval van organisasieklimaat,
sal organisasies met In sterk organisasiewye kommunikasieklimaat
se subsisteemkommunikasieklimate waarskynlik 'n hoe mate van
ooreenstemming met mekaar toon. By organisasies wat nie deur In
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sterk organisasiewye kommunikasieklimaat gekenmerk word nie, sal
daar waarskynlik in In hoer mate binne elke subsisteem op hierdie
organisasiewye kommunikasieklimaat uitgebrei of gekwalifiseer
word. Sterker verskille sal daarom tussen die verskillende sub-
sisteme bestaan oor die persepsies wat van kommunikasieklimaat
binne elke subsisteem gehou word. Aan die ander kant moet klein
verskille in die persepsies van subsisteemkommunikasieklimaat van
die verskillende,subsisteme nie geinterpreteer word as dat dit op
In afwesigheid van subsisteemkommunikasieklimaat dui nie. Dit dui
veel eerder op In sterk organisasiewye kommunikasieklimaat wat
duidelike riglynevir die kommunikasiegedrag van alle subsisteme
daarstel.
Netsoos in die geval van organisasieklimaat kan subsisteemkom-
munikasieklimaat sterk of swak wees, afhangend van hoe goed
pesepsies van kommunikasieprosesse vergemeenskaplik word. Sterk
subsisteemkommunikasieklimate bied duidelike riglyne van watter
tipe kommunikasiegedrag verwag en beloon word. Daarom sal hulle
In beter samehang vertoon as swak subsisteemkommunikasieklimate.
Afwyking van die voorgeskrewe kommunikasiegedrag sal nie so mak-
lik binne sterk subsisteemkommunikasieklimate as binne swak sub-
sisteemkommunikasieklimate plaasvind nie. Waar In inkongruente
verhouding tussen die organisasiewye kommunikasieklimaat en sub-
sisteemkommunikasieklimaat ontstaan, sal die organisasie poog om
die kommunikasiegedrag van die subsisteem te reguleer sodat kom-
munikasiedoelstellings vir die sisteem as In geheel gerealiseer
kan word. Deur positiewe of negatiewe teruqvoerprosesse sal die
organisasie poog om afwykings in die subsisteemkommunikasie-
klimaat te herstel. Deur In kompenserende of regulerende handel-
ing uit te voer, sal die subsisteemkommunikasieklimaat terugge-
dwing word na 'n vorige toestand of sal die balans tussen or-
ganisasiewye kommunikasieklimaat en subsisteemkommunikasieklimaat
herstel word. Die balans kan herstel word deur die organisasiewye
kommunikasieklimaatte verander sodat dit in pas kom met die sub-
sisteemkommunikasieklimaat. Laasgenoemde sal natuurlik veel
moeiliker bewerkstellig kan word as eersgenoemde.
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Subsisteemkommunikasieklimaat is voorts van besondere belang om-
dat dit op hierdie vlak is waarbinne die kommunikasierealiteite
waardeur die individu die kommunikasieprosesse van die or-
ganisasie ervaar,tot stand gebring word. Die subsisteemkom-
munikasiek1imaat bied diekonteks waarbinnekollektiewe kom-
munikasiegedrag voortgebring word deurdat individue bepaalde kom-
munikasierolle aanneem. Dit is op hierdie vlak dat die individu
se kommunikasierolgedrag geintegreer word. Sodoende word gestan-
dardiseerde patrone vankommunikasiegedrag wat vereis word van
persone wat I,n kommunikasierol speel in In bepaalde funksionele
kommunikasieverhouding, gevestigen onderhou. Die subsisteemkom-
munikasieklimaat bied daarom vir die individu die verwysingsraam- .
werk aan die hand wa~rvan kommunikasie-ervarings binne die or-
ganisasie geinterpreteer kan word en betekenis daaraan toegeskryf
kan word.
Oor die lang duur kan In subsisteem ook In bepaalde kommunikasie-
kultuur ontwikkel uit die persepsies wat van die subsisteem-
kommunikasieklimaat gehou word en wat oor tyd tussen sUbsisteem-
lede gedeel word. In Kommunikasiesubkultuur sal veral in or-
ganisasies wat oor In sterk kommunikasiekultuurbeskik, waarskyn-
lik as In manifestasie van kommuni~asiekultuurop subsisteemvlak
tot stand kom. In Kommunikasiesubkultuur mag ook in In mindere of
meerdere mate afwyk van die kommunikasiekultuur wat die or-
ganisasie kenmerk.
5.2.4. Individuele kommunikasieklimaat
Kommunikasieklimaat kan binne die model van organisasie-
funksionering ook as In individuele verskynsel manifesteer. Daar
isvroeer daarop gewys dat kommunikasieklimaatstudies dikwels net
soos organisasieklimaat, op die individu as die toepaslike
ontledingseenheid fokus. In Waarskynlike rede vir die beheptheid
wat navorsers met individuele kommunikasieklimaat openbaar, is
die invloed wat dit op dieindividu se kommunikasiegedrag
uitoefen en daardeur op die kommunikasiegedrag van sowel die sub-
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sisteem as die organisasiesisteem•.Individuele kommunikasie-
klimaat· soos gekonseptualiseer binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel, duiop die persepsies wat deur die individu gehou
word van die effektiwiteit waarmee hy/sy deur kom-
munikasieprosesse in staat gestel word om met ander subsis-
teemelemente in interaksie te tree vir die verrigting van sy/haar
interafhanklike, funksionele kommunikasierol.
In hierdie opsig verteenwoordig individuele kommunikasieklimaat
In kognitiewe voorstelling van die subsisteemkommunikasieklimaat
in terme van dit wat psigologies betekenisvol vir die individu
is. subsisteemkommunikasieklimaat bied die konteks waarbinne in-
dividuele kommunikasieklimaat manifesteer. Individuele kom-
munikasieklimaat berus op kognitiewe inligtingverwerking en ver-
teenwoordig In perseptueel-gebaseerde psigologiese beskrYWing van
die individu se kommundkasLesItiuasLe , Individuele kommunikasie-
klimaat dien as In kognitief-verwerkte inligtingsbron op grond
waarvan die - individu verwagtings, affektiewe response en
kommunikasie-optredes teenoor die kommunikasiesituasie formuleer.
Sodoende skryf die individu betekenis aan die kom-
munikasiesituasie toe, en probeer om die individu toepaslike kom-
munikasiegedrag daarbinne te toon. Omdat navorsing aantoon dat
relatief nabye eienskappe van die situasie die sterkste verband
met individuele ervarings toon, sal die interaksie met die sub-
sisteemelemente van elke organisasiesubsisteem vir elke individu
sy individuele kommunikasieklimaat vorm.
Die individu tree teenoor die kommunikasiesituasie op, op grond
van die Jcognitiewe voorstelling wat hy/sy daarvan het eerder as
teenoor die kommunikasiesituasie per se. Verskille in perseptuele
en kognitiewe vermoens en ervarings sal meebring dat individue
elk anders op In spesifieke kommunikasiesituasie mag reageer,
hoewel die kommunikasiesituasie dieselfde vir alle individue
binne daardie subsisteem mag wees. Van die veranderlikes wat die
individu se persepsie van kommunikasieklimaat mag beinvloed sluit
kognitiewe struktureringsvaardighede, enkoderingstrategiee,
gedrag- en stimulusuitkomsveranderlikes, sUbjektiewe stimulus-
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veranderlikes en selfreguleringstelsels in. Verskille in
kommunikasie-ervarings en -vermoens mag lei tot verskille in die
persepsie van dieselfde kommunikasiesituasie en daardeur tot
verskille in die wyse waarop daarteenoor opgetree word.
Individuele kommunikasieklimaat word slegs betekenisvol sodra die
persepsie daarvan met ander individue gedeel word deur interak-
sieprosesse. Slegs deur verbale of nie-verbale interaksie kan die
individu die kollektiewe kommunikasiegedrag van die groep
beinvloed. Die persepsies wat die individu van sy kommunikasie-
situasie hou, en die betekenis wat hy/sy daaraan toeskryf wissel
voortdurend vanwee die wisselende invloed van individuele veran-
derlikes daarop. Individuele kommunikasieklimaatpersepsies is dus
hoogs veranderlik•.
Die struktuur van kommunikasieklimaat kan skematies as volg voor-
gestel word:
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..........~----_ pe.rs~psie van die effektiwiteit van
Inhgtlngsverwerkings prosesse
~C!armee orqantsasta met omgewing
In mteraksie tree
~--.......::Ik--p~rs~psie van effektiwiteit van
Inllgtlngverwerkingsprosesse
waardeur subsisteme in interaksie
tree
t----I----I- Perseps.ie .va.n die effektiwiteit
van die InhglJngverwerkings-
prosesse waardeur subsisteem
eJemente in interaksie tree
Figuur 20 DIE STRUKTUUR VAN KOMMUNIKASIEKLIMAAT
Die konstruk kommunikasieklimaat kan aan die hand van dieselfde
metaforiese vergelyking as organisasieklimaat verduidelik word.
Kommunikasiekultuur dui in so 'n vergelyking op die gemiddelde
weerpatrooni kommunikasieklimaat op die gemiddelde daaglikse
temperatuur; en subsisteemkommunikasieklimaat op die daaglikse
temperatuur. Netsoos enige daaglikse temperatuur is individuele
kommunikasieklimaat hoogs veranderlik en mag dit groot wisselinge
vertoon. Dieverskillende strukture van kommunikasieklimaat
verskil dus wat die dinamika daarvan betref. Individuele kom-
munikasieklimaat is die mees dinamiese struktuur, terwyl kom-
munikasiekultuur die mins dinamiese struktuur verteenwoordig
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vanwee die tyd wat dit neem vir die persepsies wat die kom-
munikasiekultuur daarstel om vergemeenskaplik en gevestigte
word.
5.3. Die funksies van kommunikasieklimaat
Kommunikasieklimaatstrukture help op elke vlak van die or-
ganisasie om bepaalde inligtingverwerkingsdoelwitte te realiseer.
Hierdie funksies wat kommunikasieklimaat vir die organisasie ver-
rig is almal afgestem op twee basiese funksies wat deur die or-
ganisasie benodig word vir voortgesette funksionering en oorle-
wing. Breedweg kan hierdie funksies beskryf word as (1) handha-
wing van die verwerkingsiklus van inset-omset-uitset en (2) aan-
passing by veranderde omgewingseise.
Omdat organisasies, vanwee die feit dat hulle sosiale sisteme is,
op inligting voed, vervul kommunikasieklimaat op elke vlak van
die organisasie noodsaaklike funksies deurdat dit (1) die or-
ganisasie in staat stel om by veranderde omgewingseise aan te pas
en (2) interne funksionering op so In wyse reguleer dat In effek-
tiewe inligting opname-, verwer~ing- en terugleweringsiklus
gehandhaaf kan word.
Die funksies van kommunikasieklimaat kan op elke vlak waarop dit
manifesteer anders omskryf word.
5.3.1. Kommunikasiekultuur
Kommunikasiekultuur se belangrikste funksies is om die or-
ganisasie in staat te stel om by veranderde omgewingseise aan te
pas deur toepaslike riglyne vir kommunikasiegedrag en optredes
teenoor die eksterne omgewing daar te stel. Die effektiwiteit
waarmee die organisasieby veranderings in die omgewing kan aan-
pas hang af van die organisasie se vermoe om toepaslike inligting
effektief in te win, te verwerk en te versprei. Omdat or-
394
qanisasies se omgewings mag verskil in terme van die komplek-
siteit en dinamika daarvan is dit belangrik dat die kom-
munikasieriglyne en optredes wat kommunikasiekultuur vir die or-
qanisasie spesifiseer, aan die inliqtingbehoeftes van die or-
qanisasie, gegewe diebestaansprobleem daarvan, sal voldoen. Or-
qanisasies wat byvoorbeeld in 'n baie komplekse en veranderlike
omgewing moet funksioneer, sal 'n baie dinamiese kommunikasiekul-
tuur benodig om die hoe mate van onsekerheid wat so In or-
qanisasie se funksionerinq kenmerk, teen te werk. Sodoende help
kommunikasiekultuur om die voortbestaan van die organisasie te
verseker.
Kommunikasiekultuur help ook die organisasie om die inligting-
verwerkinqsprosesse in stand te hou deurdat dit:
1) georqaniseerde kommunikasiegedrag help vestig en onderhou
deurdat dit die individu help om betekenis toe te skryf aan
kommunikasie-ervarinqs binne die orqanisasie:
2) die kommunikasiewaardes en doelstellings help spesifiseer
waarop die organisasie gerig moet word:
3) aantoon hoe kommunikasiegedraq beheer moet word en watter
tipes kontrole toelaatbaar is: en
4) aan organisasielede toon hoe om met mekaar te kommunikeer.
Wilson et al (1986:8) wys daarop dat die standaarde vir kom-
munikasieqedraq wat deur kommunikasiekultuur daarqestel word die
verhoudinqs tussenpersone op verskillende status- en magsvlakke
kontroleer. Hierdie qedragstandaarde bepaal wanneer, waar en hoe
kommunikasie mag plaasvind, watter feitegeskille bespreek maq
word en hoe meningsverskille opgelos mag word.
Kommunikasiekultuur spesifiseer watter kommunikasiegedrag-
eienskappe aanqemoedig word, asook hoe hierdie kommunikasie-
gedraq deur die organisasie beloon of gesanksioneer sal word.
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5.3.2. Kommunikasieklimaat
Kommunikasieklimaat help handhaaf die inligtingverwerkingsproses
in die organisasie deurdat dit die organisasiesubsisteme in staat
stelom deur middel van kommunikasie op so In wyse in interaksie
met mekaar te tree dat daar in die produksie-, handhawing-,
aanpassing-, bestuur- en ondersteuningkommunikasiefunksies van
die organisasie voorsien kan word. Kommunikasieklimaat help
spesifiseer wat die kommunikasieverhouding tussen die verskil-
lende subsisteme behoort te wees en aan watter kom-
munikasiedoelstellings en waardes elke subsisteem toegewy behoort
te wees. Kommunikasieklimaat help om georganiseerde kom-
munikasiegedrag van elke sUbsisteem te vestig deurdat dit riglyne
bied van watter tipe kommunikasiegedrag die organisasie van elke
subsisteem verwag, .. asook watter kommunikasiegedrag van subsisteme
beloon sal word. Kommunikasieklimaat spesifiseer ook vir elke
subsisteem hoe die subsisteem se kommunikasiegedrag beheer moet
word enwatter tipes kontroles toelaatbaar is. Kommunikasie-
klimaatstel toepaslike kommunikasie-optrede vir elke subsisteem
daar sodat aan die eksterne omgewing se inligtingeise voldoen kan
word. Kommunikasieklimaat dien dus .. as interpretasie van die kom-
munikasiesituasie wat in die organisasie heers en word sodoende
In bron van druk wat die kollektiewe kommunikasiegedrag van elke
subsisteem rig.
5.3.3. Subsisteemkommunikasieklimaat
Subsisteemkommunikasieklimaat help handhaaf die inligting-
verwerkingsiklus van die organisasie deurdat dit die individu of
groep help om kommunikasierol(le) op so In wyse te verrig dat die
kommunikasiefunksies van elke subsisteem, naamlik produksie,
handhawing, ondersteuning, bestuur en aanpassing verrig kan word.
Sodoende kan dit bydra tot die realisering van die inlig-
tingsdoelstellings waaraan die organisasiesisteem as In geheel
toegewy is. Subsisteemkommunikasieklimaat spesifiseer vir die in-
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dividuof groep die kommunikasiedoelstellings en waardes waarop
die subsisteem se kommunikasiegedrag gerig moet word. Subsisteem-
kommunikasieklimaat stel sodoende kommunikasiegedragstandaarde
daar waardeur. die individu/groep se kommunikasiegedrag georden
word in • n identifiseerbare, kollektiewe kommunikasiehandeling.
Sodoende vestig en onderhou kommunikasieklimaat die funksionele
kommunikasieverhoudings wat deur die subsisteem benodig word vir
die verr igting van In besondere kommunikasiefunksie. Kom-
munikasieklimaat bind dus individue en groepe aan hulle
funksionele rolle. Kommunikasieklimaat reguleer ook die kom-
munikasiegedrag van individue en groepe deur riglyne vir toepas-
like kommunikasie-optrede teenoor ander lede van die subsisteem
te spesifiseer en aan te dui watter kommunikasiegedrag en
optredes binne daardie subsisteem sosiaal verwag en beloon sal
word. Dit bepaal oak hoe individuele of groepkommunikasie binne
die subsisteem beloon of gestraf sal word. Subsisteemkom-
munikasieklimaat stel riglyne vir toepaslike kommunikasiegedrag
binne elke subsisteem daar, sodat daar deur die subsisteem aan
die eksterne omgewing se inligtingseise voldoen kan word. Subsis-
teemkommunikasieklimaat vorm sodoende vir die individu die ver-
wysingsraamwerk aan die hand waarvan kommunikasie-ervarings binne
die organisasie getnterpreteer k~n word en betekenis daaraan
toegeskryf kan word sodat toepaslike kommunikasiegedrag daar-
teenoor gelewer kan word.
5.3 _ 4. Individuele konununikasieklimaat
Individuele kommunikasieklimaat verteenwoordig In kognitiewe
voorstelling van die subsisteemkommunikasieklimaat in terme van
dit wat psigologies vir die individu betekenisvol is. In-
dividuele kommunikasieklimaat funksioneer as In perseptuele, kog-
nitiefverwerkte inligtingsbron wat deur die individu aangewend
word om kommunikasieverwagtings en -houdings te formuleer, asook
om instrumentele kommunikasiegedrag te bepaal. Hierdie kognitiewe
kaart, waardeur die individu eienskappe van die kom-
munikasiesituasie interpreteer, verwerk en struktureer, dien as
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gids vir toekomstige voorspe11ing en kommunikasiegedrag. In-
dividue1e kommunikasiek1imaat ste1 die individu in staat -om
betekenis toe te skryf aan die kommunikasiesituasie en om op
toepas1ike wyse daarteenoor op te tree sodat aan die eise van sy
kommunikasiero1 vo1doen kan word.
5.4. Prosesse van kommunikasiek1imaatvorminq
Die koppe1ing tussen kommunikasiek1imaatstrukture en die funksies
daarvan op e1ke hierargiese v1ak van die organisasie, word deur
die prosesse wat strukture aan funksies verbind, gebied. Kom-
munikasiek1imaat berus vo1gens hierdie model op persepsies wat
oor kommunikasieprosesse gehou word. Die proses waardeur kom-
munikasiek1imaat op e1ke v1ak gevorm word is persepsie. Op 'n
ko11ektiewe v1ak moet hierdie persepsies egter deur midde1 van
gedrag gedee1 word, a1vorens betekenis daaraan toegeskryf· kan
word. Eksterne kommunikasiegedrag is die enigste wyse waardeur
ander individue toegang kan kry tot die betekenis wat 'n individu
aan kommunikasiegebeure en gedrag in die organisasie heg. Geen
kommunikasiegedrag of hande1ing bestaan 10s van interaksie met
ander individu(e) nie. Kommunikasiek1imaat word daarom deur twee
prosesse gevorm, naam1ik perseptue1e interaksie en sosia1e inter-
aksie.
Op e1ke organisasiev1ak manifesteer die prosesse waardeur
kommunikasie-k1imaat gevorm word, as vo1g.
5.4.1. Kommunikasiek1imaatvorminq op individue1e v1ak
Die proses waardeur kommunikasiek1imaat op individue1e v1ak
gevorm word, is perseptue1e interaksie. Individue1e kommunikasie-
k1imaat berus op die individu se perseptuee1-gebaseerde,
psigo10gies-geprosesseerde beskrywing van die kommunikasie-
situasie. Individue1e kommunikasiek1imaat kom tot stand deur per-
septue1e interaksie tussen die individu en die kommunikasie-
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situasie. Ditverteenwoordig 'n interne toestand van die individu
op grond .waarvan die individu betekenis toeskryf aan die kom-
munikasiesituasie. Op grond van die betekenis wat aan die kom-
munikasiesituasie toegeskryf word, word die toepaslike kom-
munikasiegedrag daarbinne bepaal. Die proses van kommunikasie-
klimaatsvorming ne~m 'n aanvang deurdat die individu deur middel
van perseptuele prosesse met sy nabye kommunikasiesituasie in in-
teraksie tree. Deur perseptuele voorstelling en kognitiewe inlig-
tingverwerkingsprosesse skryf die individu· betekenis aan die kom-
munikasiesituasie toe. Sodoende word sy individuele kom-
munikasieklimaat tot stand gebring. Die kommunikasiegedrag wat
die individu in diekommunikasiesituasie toon kan egter ook sy
perseptuele voorstelling van sy onmiddellike kommunikasiesituasie
beinvloed deurdat dit die betekenis wat die individu aan die kom-
munikasiesituasie toeskryf, en daardeur sy individuele kom-
munikasieklimaat, kan verander.
Hierdie proses kan as volg voorgestel word:
INDIVIDU
KOMMUNIKASIE-
GEDRAG
PERSEPTUELE VOORSTELLING
VAN ONMIDDELllKE
KOMMUNIKASIESITUASIE
INDIVIDUELE
KOMMUNIKASIEKLIMAAT
Figuur 21 KOMMUNlKASIEKLlMAATVORMING OP INDIVIDUELE VLAK
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Die proses waardeur kommunikasieklimaat op individuele vlak vorm,
is dus perseptuele interaksie.
5.4.2. Kommunikasieklimaatvorminq op subsisteemvlak
Sodra die individu se persepsie van die kommunikasiesituasie deur
middel van gedrag met ander gedeel word, vind eksternalisering
plaas en verander dit vanaf In individuele persepsie wat oor die
kommunikasiesituasie gehou word, na In kollektiewe persepsie wat
met ander gedeel word. Die resultaat hiervan is In kollektiewe
persepsie van die kommunikasiesituasie wat berus op die in-
dividuele persepsies wat van qie kommunikasiesituasie gehou word.
Deur sosiale interaksie word daar In kollektiewe persepsie van
diekommunikasiesituasie gevorm wat meer as die som van die in-
dividuele lede se persepsies daarvan is. Hierdie kollektiewe per-
sepsie van die kommunikasiesituasie kom tot stand as gevolg van
die interaksie tussen die kommunikasiegedrag van die individuele
lede omdat kommunikasiegedrag die betekenis verteenwoordig wat
die individu aan die kommunikasiesituasie toeskryf. Die kollek-
tiewe betekenis wat aan die kommunikasiesituasie toegeskryf word,
vorm die subsisteemkommunikasieklimaat. Die subsisteem se kollek-
tiewe perseptuele voorstelling van die kommunikasiesituasie, wat
deur interaksieprosesse gedeel word, kan op sy beurt die kollek-
tiewe kommunikasiegedrag van die lede van die subsisteem
beinvloed. Sodoende neem die hele proses weer In aanvang. SUbsis-
teemkommunikasieklimaat word dus voortdurend geskep en herskep
deur die interaksie tussen die subsisteemelemente. Hierdie proses
kan skematies as volg voorgestel word:
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KOLLEKTIEWE
KOMMUNIKASIEGEDRAG VAN
SUBSISTEEMLEDE
SUBSISTEEM-
KOMMUNIKASIEKLlMAAT
KOLLEKTIEWE VOORSTELLING
VAN KOMMUNIKASIESITUASIE
BINNE DIE SUBSISTEEM
Figuur 22 KOMMUNlKASIEKLlMAATVORMING OP SUBSISTEEMVLAK
Die proses waardeur kommunikasieklimaatspersepsies op hierdie
vlak gevorm word, is die interaksieproses wat individue en groepe
(elemente) in staat stel om met mekaar in interaksie te tree,
naamlik kommunikasie. Binne die raamwerk van die sisteemmodel van
organisasiefunksionering sal die persepsies wat oor kommunikasie
gehou word, daarom ook deur kommunikasie gedeel word.
Die kommunikasiefunksie wat deur elke subsisteem vir die or-
ganisasie verrig word, sal die tipe kommunikasieklimaat wat elke
subsisteem kenmerk bepaal. Die produksiesubsisteem sal byvoor-
beeld 'n produksiekommunikasieklimaat vorm, terwyl die hand-
hawingsubsisteem 'n handhawingkommunikasieklimaat sal vorm, en-
sovoorts.
Die kommunikasieklimaat vir die hele organisasie sal gevolgl"ik
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gevorm word deur vyf subsisteemkommunikasieklimate en die inter-
aksietussen hulle. Die kommunikasieprosesse wat elke subsisteem
in staat stel om sy kommunikasiefunksies te verrig, vorm die kom-
munikasieklimaat vir daardie subsisteem.
5.4.3. Kommunikasieklimaatvorming op organisasievlak
Die kommunikasieklimaat vir die organisasievorm deur middel van
die kommuntkasLe -Lrrcer-aksLe tussen die onderskeie organisasie-
subsisteme. Hierdeur word In kollektiewe kommunikasiegedrag van
die organisasiesisteem as In geheel voortgebring wat meer as die
som van elke individuele subsisteem se kommunikasiegedrag is. Die
persepsies wat elke sUbsisteemvan die effektiwiteit van die kom-
munikasieprosesse waardeur die verskillende subsisteme in staat
gestel word om met mekaar in interaksie te tree, hou, word deur
sosiale interaksie tussen die verskillende subsisteme gedeel.
Sodoende kom In kommunikasieklimaat vir die hele organisasie tot
stand. Kommunikasie is die proses waardeur persepsies wat elke
subsisteem van die effektiwiteit van die kommunikasieprosesse
hou, vergemeenskaplik word.
Kommunikasieklimaat dui daarom op organisasielede se perseptuele
voorstelling van die koll"ektiewe kommunikasiegedrag van die or-
ganisasie. Kommunikasieklimaat vorm as In resultaat van kom-
munikatiewe interaksie tussen die verskillende subsisteme. Kom-
munikasieklimaat en die kollektiewe kommunikasiegedrag van al die
organisasie se sUbsisteme, oefen egter In wedersydse invloed op
mekaar uit. Hierdie proses kan as volg voorgestel word:
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Kollektiewe
kommunikasiegedrag
van die organisasie
se subslsterne
KOMMUNIKASIEKLIMAAT
VIR ORGANISASIE
Organisasielede se kollektiewe
voorstelling van die
kommunikasiesituasie vir die
hele organisasie
Figuur 23 KOMMUNlKASIEKLlMAATSVORMING OP ORGANISASIEVLAK
Kommunikasie is dus die proses waardeur die kommunikasieklimaat
vir die organisasie tot standkom.
5.4.4. Kommunikasieklimaatsvorming op organisasie-omgewingsvlak
Kommunikasiekultuur vorm deur sosiale interaksie tussen or-
ganisasielede wat oor tyd plaasvind. Deur die proses van sosiale
interaksie word die persepsies wat meeste organisasielede oor die
effektiwiteit van die kern-inligtingverwerkingsprosesse hou, oor
tyd tussen organisasielede gedeel. Hierdie persepsies het betrek-
king op hoe effektief die organisasie se inligtingsver-
werkingsprosesse is met betrekking tot 1) handhawing van die om-
setproses en 2) verwerking en lewering van inligting aan die om-
gewing.
Die persepsies wat organisasielede oor tyd van hierdie prosesse
hou, word deur kommunikasie gevestig en in stand gehou.
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Kommunikasiekultuur kan na die organisasiesisteem teruggevoer
word om te dien as In riglyn vir aanvaarbare kommunikasiegedrag
in die toekoms. Op In bepaalde punt in tyd sal kommunikasiekul-
tuur en kommunikasieklimaat op dieselfde persepsies dui. Namate
die persepsies wat oar die effektiwiteit van kern-inlig-
tingsverwerkingsprosesse gehou word, egter oor tyd tussen or-
ganisasielede vergemeenskaplik en gedeel word, ontwikkel In kom-
munikasiekultuur. Hierdie kommunf.kasLeku'Ltiuux kan onderskei word
van kommunikasieklimaat. Kommunikasiekul tuur ontstaan deur
sosiale interaksie en word deur die proses van kommunikasie-
sosialisering in stand gehou. Kommunikasiekul tuur help or-
ganisasielede om toepaslike kommunikasiegedrag te verwerf, deur-
dat riglyne vir aanvaarbare kommunikasiegedrag vir die or-
ganisasie daarstel. Namate die kommunikasiegedrag van die or-
ganisasieegter oor tyd verander sal kommunikasiekultuur ook
verander. Hierdie proses kan as volg voorgestel word:
Organisasiesisteem se
kommunikasiegedrag
oortyd
KOMMUNIKASIE-
KULTUUR
Persepsie van die organisasie
se kornmunikasieprosesse
wat oor tyd gedeel word
Figuur 24 DIE PROSES WAARDEUR KOMMUNIKASIEKULTUUR VORM
Uit hierdie bespreking is dit duidelik dat kommunikasieklimaat op
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elke vlak deur In spesifieke proses qevorm word. Die prosesse
waardeur kommunikasieklimaat op elke organisasievlak vorm, kan.as
volq saamqevat word:
Tabel 16 PROSESSE WAARDEUR KOMMUNlKASIEKLlMAAT OP ELKE
ORGANISASIEVLAK VORM
KOMMUNIKASIE- Wyse waarop kommunikasieklimaat gevorm word
KLlMAAT
INDIVIDUELE VLAK Perseptuele interaksie tussen die individu en die
kommunikasiesituasie
SUBSISTEEMVLAK Interaksie tussen subsisteemelemente deur subsisteem
inligtingverwerkingsprosesse
ORGANISASIEVLAK Interaksie tussen subsisteme deur sisteem se
inligtingverwerkingsprosesse
..
ORGANISASIE- Interaksie tussen die organisasie en die omgewing
OMGEWINGSVLAK deur prosesse waardeur inligting opgeneem,
verwerk en teruggelewer word
wat duidelik uit hierdie tabel blyk, is dat kommunikasieklimaat
op elke vlak van die organisasie op die persepsies van die kom-
munikasieproses op daardie vlak berus. Hierdie persepsies word
deur sosialeinteraksie tussen organisasielede vergemeenskaplik
om die kommunikasieklimaat op elke vlak te vorm. Omdat die kom-
munikasieprosesse waardeur kommunikasieklimaat vorm die strukture
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van kommunikasieklimaat aan die funksies daarvan op verbind, is
die effektiwiteit van kommunikasieklimaatvorming afhanklik van
die effektiwiteit van die sosiale interaksieprosesse (kommu-
nikasie) waardeur dit op elke vlak tot stand gebring word.
5.5. Die effektiwiteit van kommunikasieklimaatvorming
Soos reeds by die .bespreking van die effektiwiteit van or-
ganisasieklimaat aangetoon is, sal kommunikasieklimaatspersepsies
die effektiwiteit waarmee die organisasie gedragsuitsette op elke
vlak 1ewer , beinvloed. Kommunikasieklimaat sal daarom In invloed
uitoefen op diekommunikasiegedrag van elke vlak van die or-
ganisasie. Omdat kommunikasie egter ook die proses is waardeur
persepsies oor ander aspekte van die organisasie se funksionering
gedeel word, beinvloed kommunikasie ook ander tipes gedrags-
uitsette van die organisasie.
Die effektiwiteit waarmee kommunikasieklimaat vorm, kan netsoos
in die geval van organisasieklimaat, binne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel omskryf word in terme van die langtermyn-,
mediumtermyn- en korttermyneffektiwiteit daarvan.
1) Oor die korttermyn sal die effektiwiteit van kommunikasie-
klimaatvorming bepaal word deur die mate van passing tussen
die subsisteemkommunikasieklimaat en die kommunikasieklimaat
van die organisasie. Waar daar In hoe mate van ooreenstem-
ming tussen die persepsies van die subs Ls t eem se kom-
munikasieklimaat en die persepsies van die organisasie se
kommunikasieklimaat bestaan, sal die sUbsisteme se kom-
munikasiegedrag kongruent wees met die riglyne vir toepas-
like kommunikasiegedrag wat deur die kommunikasieklimaat van
die organisasie daargestel word. Subsisteme se kom-
munikasiegedrag sal daarom in ooreenstemming wees met die
kommunikasiedoelstellings en waardes waaraan die organisasie
toegewy is. Gevolglik sal kommunikasieklimaatvorming in
terme van hierdie kommunikasiedoelstellings en waardes ef-
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fektief .wees. Waar subsisteme die organisasie se kom-
m~nikasieklimaat op so In wyse kwalifiseer of daarop uitbrei
dat. daarnie meer In hoe mate van ooreenstemming tussen die
organisasie en die sUbsisteem se kommunikasieklimate bestaan
nie, is kommunikasieklimaatvorming oneffektief omdat dit nie
sUbsisteemkommunikasiegedrag wat deur die organisasie ver-
lang word, bevorder nie.
2) Oor die mediumtermyn sal die effektiwiteit van kommunikasie-
klimaatvorming bepaal word deur die mate van passing wat
tussen kommunikasiekultuur en kommunikasieklimaat bestaan.
Kommunikasieklimaat is effektief indien dit die organisasie-
sisteem in staat stel om op so In wyse op te tree dat die
kommunikasiegedrag van die organisasie in ooreenstemming is
met die riglyne vir toepaslike kommunikasiegedrag wat deur
die kommunikasiekultuur daargestel word vir optrede teenoor
die eksterne omgewing. Kommunikasieklimaatvorming is effek-
tief omdat dit die organisasie in staat stel om aan die
kommunikasie-eise van die omgewing te voldoen. Wanneer die
kommunikasieklimaat van die organi~asie nie kongruent met
die kommunikasiekultuur van die organisasie is nie, sal die
organisasie se kommunikasiegedrag nie in ooreenstemming met
die toepaslike kommunikasiegedrag wat deur kommunikasie-
kultuur daargestel word, wees nie. Daarom sal kommunikasie-
klimaatvorming nie effektief wees in terme van die kom-
munikasiegedrag wat daardeur verlang word nie.
3) Langtermyn-effektiwiteit van kommunikasieklimaatvorming word
bepaal deur die mate van passing wat tussen die organisasie
se kommunikasiekultuur en sy omgewing bestaan. In Kongruente
verhouding dui daarop dat die riglyne vir toepaslike kom-
munikasiegedrag teenoor die omgewing wat deur die kom-
munikasiekultuur daargestel is, in ooreenstemming met die
inligtingeise van die omgewing is. In Kommunikasiekultuur
wat in ooreenstemming met die inligtingeise van die eksterne
omgewing is, sal die langtermyn oorlewing van die or-
ganisasie verseker omdat dit die organisasie in staat stel
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om by omgewingseise aan te pas. Indien die kom-
munikasiegedrag en riglyne wat kommunikasiekultuur vir gie
organisasie spesifiseer nie die organisasie in staat stel om
by veranderde inligtingseise van die omgewing aan te pas
nie, kan die kommunikasiegedrag van die organisasie binne sy
omgewing nie oordie langtermyn effektief wees nie. Die or-
ganisasie sal daarom ook nie in:staat wees om sy gedrag op
so In wyse te reguleer dat dit oor dielangtermyn kan cor-
leef nie.
Die effektiwiteit van kommunikasieklimaatvorming kan binrie
hierdiedrie tydraamwerke as volg voorgestel word:
KORTIERMYN
Mate van passing tussen
kommunikasieklimaat van
die organisasie en die
kommunikasieklimaat van
die subsisteem
MEDIUMTERMYN
Mate van passing
tussen kommunikasie-
kultuur en kommunika-
sieklimaat
LANGTERMYN
Mate van passing tussen
kommunikasiekultuur en
organisasieomgewing
Figuur 25 DIE EFFEKTIWITEIT VAN KOMMUNIKASIEKLIMAATVORMING
Kommunikasiekultuur bepaal dus oor die langtermyn hoe effektief
die inl~gtingverwerkingsprosessevan die organisasie sal
funksioneer. Die effektiwiteitvan kommunikasiekultuur dui, net
soos die geval van organisasiekultuur op twee aspekte, naamlik:
1) effektiwiteit in terme van die kommunikasie-eise van die
eksterne omgewing; en
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2) effektiwiteit in terme van vergemeenskapliking van die kom-
munikasieriglyne.
Netsoos organisasiekultuur, kan kommunikasiekultuur effektief
wees in terme van een aspek, maar nie in terme van die ander nie.
1n Effektiewe kcmmun.i.kasLekul.tiuur vsaL gedragsriglyne vir kom-
munikasie stel wat die organisasie in staat sal stel om oor die
langtermyn by omgewingseise aan te pas, maar dit sal terselfder-
tyd ook goed vergemeenskaplik word op al die vlakke van die or-
ganisasie sodat alle kommunikasiegedrag volgens hierdie toepas-
like riglYne kan plaasvind.
In Soortgelyke ruitenet as wat vir organisasieklimaat opgestel
is, kan virkommunikasieklimaat opgestel word om die patrone van
kommunikasieklimaatvorming in terme van hierdie twee aspekte voor
te stel.
Tabel 17 PATRONE VAN KOMMUNlKASIEKLlMAATVORMING
.
KOMMUNIKASIEPROSESSE KOMMUNIKASIEPROSESSE WORD
WORD AS EFFEKTIEF ASONEFFEKTIEF
WAARGENEEM WAARGENEEM
Persepsies STERK,GUNSTIGE STERK ONGUNSTIGEword goed
vergemeen KOMMUNIKASIEKLlMAAT KOMMUNIKASIEKLlMAAT
skaplik OP ELKEVLAK OP ELKE ORGANISASIEVLAK
Persepsies SWAK,GUNSTIGE SWAK,ONGUNSTIGE
word swak KOMMUNIKASIEKUMAAT KOMMUNIKASIEKUMAATvergemeen
skaplik OP ELKE ORGANISASIEVLAK OP ELKE ORGANISASIEVLAK
Die organisasie wat volgens hierdie ruitenet in staat gestel word
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om oor die lanqtermyn te oorleef, is die orqanisasie waarvan die
(1) kommunikasieprosesse op elke vlak aseffektief waarqeneem
word, en (2) waarin hierdie-persepsies goed verqemeenskaplik word
op elke vlak van organisasiefunksionering. Die meeste oneffek-
tiewe orqanisasie met betrekking tot inligtinqverwerking is
daardie orqanisasie waarin die prosesse waardeur inligting ver-
werk word op al die organisasie se vlakke as oneffektief waar-
geneem word, en waarin hierdie persepsie goed vergemeenskaplik is
deur sosiale interaksie.
5.6. Metodologiese implikasies van In sisteemraamwerk
Kommunikasieklimaat is in die vorige gedeelte gekonseptualiseer
binne die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van organisasie-
funksionering wat in die eerste gedeelte van hierdie studie
ontwikkel is. Deur kommunikasieklimaat binne hierdie teoretiese
raamwerk te beskou, is daar qepoog om die vernaamste
metodologiese probleme waaraan kommunikasieklimaatnavorsing on-
derhewig is, op te hef.
Daar is aangetoon dat die vernaamste metodologiese leemte van
kommunikasieklimaatnavorsing die onvermoe van navorsers is om die
veranderlikes wat die koinmunikasieklimaatkonstruk daarstel, te
bepaal. Daaris ook op gewys dat navorsers soos Jablin (1980) die
belang daarvan beklemtoon om die kommunikasieklimaatkonstruk aan
die hand van In duidelike model van hoe kommunikasie in die or-
ganisasie funksioneer, te verklaar. Daar is ook aangetoon dat
huidige benaderings tans nie die mUlti-dimensionele aard van kom-
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munikasieklimaat op In bevredigende wyse verklaar nie. Volledige
ondersoekna die determinante van die kommunikasieklimaatkonstruk
is ook nie op alle vlakke van die organisasie onderneem nie.
Deur die kommunikasieklimaatkonstruk aan die sosiale sisteem-
raamwerk te koppel, word voldoen aan die behoefte aan In
qeinteqreerde en sistematiese benadering waarbinne die dinamiese
aard van die konstruk self geakkommodeer kan word. Hierdeur word
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kommunikasieklimaat losgemaak van die statiese benaderings wat
deur baie kommunikasieklimaatnavorsers gebruik is om kom-
munikasiegedrag in organisasies te bestudeer. Sodoende word dit
as In werklike dinamiese entiteit gekonseptualiseer.
Daar is veral vier metodologiese knelpunte in kommunikasie-
kllmaatnavorsing geidentifiseer, naamlik:
die toepaslike teoretiese eenheid vir kommunikasieklimaat-
navorsing:
die sUbjektiewe/objektiewe aard van die verskynsel:
determinante van kommunikasieklimaat: en
die beskrYWende/evaluatiewe aard van die konstruk.
1) Sover dit die toepaslike teoretiese eenheid vir kom-
munikasieklimaatnavorsing aanbetref, is gewys op die multi-
vlak aard van die kommunikasieklimaatkonstruk. Daar is aan-
getoon dat In leemte bestaan nie net ten opsigte van groep-
en organisasievlakbenaderings nie, maar veral ook ten op-
sigte van studies wat op organisasie-omgewingsvlak uitgevoer
is. Daar is ook aangedui dat navorsers dikwels op die
diadiese vlak kommunikasieklimaat ondersoek sonder om die
verhouding van hierdie vlak met ander organisasievlakke in
ag te neem. Volgens die sisteembenadering word kom-
munikasieklimaat juis in terme van elke vlak, en in verhou-
ding tot die vlakke wat bo- en ondergeskik daaraan gestel
is beskou, omdat kommunikasieklimaat op elke vlak as In
holon gekonseptualiseer word.
Netsoos in die geval van die organisasieklimaatkonstruk,
word kommunikasieklimaat se ontledingsvlakke dikwels op or-
ganisasie en individuele vlak vermeng. Die gevolg hiervan is
dat baie studies wat veronderstel is om op: organisasievlak
te meet, dikwels eintlik op individuele vlak meet. Kom-
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munikasieklimaat word binne hierdie model nie as In in-
dividuele entiteit gekonseptualiseer nie, maar word as In
kollektiewe konstruk beakou wat deur interaksie tot stand
kom. Hierdeur word In duidel ike onderskeid tussen
individuele- en organisasievlak ontledingseenhede getref.
Hiervolgens manifesteer kommunikasieklimaat op drie or-
ganisasievlakke en verteenwoordig hierdie vlakke die toepas-
like teoretiese eenhede vir meting, naamlik:
organisasie-omgewingsvlak (kommunikasiekultuur);
organisasievlak (kommunikasieklimaat); en
subsisteemvlak (subsisteemkommunikasieklimaat).
Deur kollektiewe vlakke as die toepaslike teoretiese
metingseenheid te beskou, word In verdere probleem ondervang
naamlik . die van die toepaslike organiseringsbeginsel wat
gebruik word om klimaatsfaktorete identifiseer. Deur vlak
as organiseringsbeginsel vir ontledings te gebruik, word die
fokus van meting gerig en die verduidelikingskrag van die
resultate verhoog.
Kommunikasieklimaat word dus binne die organisasiemodel as
In kollektiewe, multi-vlak verskynsel beskou. Sodoende word
die probleem rondom die toepaslike teoretiese metingseenheid
opgehef.
2) Verwant aan die probleem van die toepaslike teoretiese een-
heid, is die vraagstuk van watter elemente of dimensies van
kommunikasieklimaat bestudeer moet word. Daar is aangetoon
dat die dilemma waarvoor die kommunikasieklimaatnavorser te
staan kom in die operasionele definiering van die kom-
munikasieklimaatkonstruk, die graad van teoretiese spesi-
fiekheid is. Kommunikasieklimaat moet of op bruikbare
globale wyse operasioneel omskryf word, of daar moet gedaal
word na verwarrende spesifiekheid. Soos Dillard et al (1986)
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ook aangetoon het, is kommunikasieklimaat dikwels in die
verlede op In onnodige vae wyse geoperasional iseer. In
Belangrike voordeel wat die sosiale sisteemmodel inhou vir
die konseptualisering van die kommunikasieklimaatkonstruk,
is dat dit In bruikbare benadering bied waarbinne komplekse
verskynsels soos kommunikasieklimaat op In teoreties
spesifieke wyse geoperasionaliseer kan word.
In Verdere belangrike voordeel wat die operasionele
definiering van die kommunikasieklimaatkonstruk binne die
raamwerk van hierdie organisasiemodel inhou, is dat dit die
determinante van kommunikasieklimaat op elke vlak
spesifiseer as die prosesse waardeur inligtingverwerking
plaasvind. Sodoende word die veranderlikes en die prosesse
waardeur kommunikasieklimaat daargestel word, binne hierdie
model geidentifiseer. Hierdeur word In omvattende verklaring
vir kommunikasieklimaat gebied, en word In belangrike
teoretiese raamwerk daargestel om toekomstige navorsingspo-
gingste rig. Deur die kommunikasieklimaatkonstruk binne
hierdie teoretiese raamwerk te konseptual iseer , word daar
ook In nomologiese net vir kommunikasieklimaat gevestig en
sodoende kwalifiseer kommunikasieklimaat dus as konstruk.
Dit is ook opvallend uit die literatuuroorsig dat die
enigste studie waarvan die teoretiese konstruk in In hoe
mate bevestig is, die studie is wat binne In raamwerk van In
modeluitgevoer is.
3) Netsoos in die geval van die organisasieklimaatkonstruk,
heers daar onduidelikheid onder kommunikasienavorsers of
kommunikasieklimaat op In obj ektiewe eienskap van die or-
ganisasie dui en of dit dui op In sUbjektiewe beskrYWing van
hoe die individu die organisasie se kommunikasiesituasie er-
vaar. In In bepaalde opsig is kommunikasienavorsers dus voor
dieselfde dilemma as organisasieklimaatsnavorser gestel. Em-
piriese bewyse vir die verband tussen kommunikasieklimaat en
objektiewe veranderlikes (soos strukturele aspekte van
kommunikasie) toon nie so In sterk verband met kom-
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munikasiegedrag van individue soos sUbjektiewe veranderlikes
nie (vergelyk byvoorbeeld die groot aantal studies wat gie
verband tussen kommunikasieklimaat en tevredenheid aandui).
Hierdie navorsingsbevindings is soortgeIyk aan die navor-
singsbevindings van organisasieklimaat waarin daar min em-
piriese bewyse vir die verband tussen organisasieklimaat en
objektiewe veranderlikes soos sentralisasie en formalisasie
gevind is.
Die probleem van objektiewe kommunikasieklimaat versus sub-
jektiewe klimaat· is opgehef deur Poole (1985) se konsep-
tualisering van kommunikasieklimaat as 'n konstruk wat in-
tersubjektief tot stand gebring word. Binne die raamwerk van
die model van organisasiefunksionering word kommunikasie-
klimaat ook as 'n intersubjektiewe konstruk gekonsep-
tualiseer wat berus op persepsies van die kom-
munikasieprosesse en wat deur kommunikatiewe interaksie tus-
sen organisasielede tot stand kom. So 'n konseptualisering
van kommunikasieklimaat hef nie net die probleem van 'n ob-
jektiewe versus subjektiewe kIimaat op nie, maar dit maak
ook die rol van strukturele veranderIikes in die persepsie
van kommunikasieklimaat duLdeLi.k , Terselfdertyd verkIaar dit
waarom daar nie empiries 'n sterk verband gevind word tussen
struktureIe veranderlikes en kommunikasieklimaatpersepsies
nie. Die individu ervaar die struktureIe (objektiewe)
aspekte van kommunikasieklimaat op indirekte wyse via kom-
munikasieprosesse, terwyl kommunikasieprosesse self 'n
direkte invIoed op die individu se persepsie van kom-
munikasiekIimaat het. oit mag 'n verkIaring bied waarom
studies wat subjektiewe kommunikasieklimaat meet, 'n meer
direkte verband met gedrag gevind het.
Intersubjektiewe metings moet egter steeds gevalideer word
aan die hand van harde (objektiewe) kriteria om seker te
maak dat dit nie net idiosinkratiese response van or-
ganisasielede verteenwoordig nie. Jablin (1980) stel dus 'n
geIdige punt wanneer hy daarop wys dat verdere navorsing oor
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die verband tussen subjektiewe (sagte) kriteria (kommuni-
kasieklimaatspersepsies) en objektief meetbare (harde)
kriteria benodig word om die mate van ko-variasie tussen die
twee tipes metings en die impak daarvan op organisasiepres-
tasie te bepaal •
. ~, Hierdie tipe metings kan ook binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel onderneem word. Die metodologiese implikasies
hiervan is dat mUlti-stap navorsingsontwerpe en mUlti-
metodes van data-insameling benodig word om geldige kom-
munikasieklimaatstudies te onderneem.
4) In Verdere metodologiese probleem by kommunikasieklimaat-
navorsingis dat obj ektiewe en sunj ektiewe metings vermeng
word, en dat kommunikasieklimaatsnavorsers nalatig is in die
onderskeid tussen objektiewe en sub] ektiewe items by die
ontwikkeling van kommunikasieklimaatskale. Klimaatsmetings
isnie veronderstel om die individu se houding teenoor
(affek) die kommunikasiesituasie te meet nie,. dit probeer
bepaal watter betekenis aan die kommunikasiesituasie geheg
word. Dit dui dus op In beskrywende eerder as In evaluatiewe
meting. Aangesien die vernaam~te rede vir die vermenging van
objektiewe en sUbjektiewe metings is dat kommunikasie-
klimaatskale verkry is deur items uit houdings- en tevreden-
heidsvraelysteoor te neem, is die grondoorsaak vir hierdie
metodologiese probleem ooglopend. Deur die dimensies vir
kommunikasieklimaatmetings aan die hand van die or-
ganisasiemodel te spesifiseer, word die oorsaak vir die ver-
menging ge-elimineer, en kan evaluatiewe response oor die
kommunikasieprosesse waardeur kommunikasieklimaatpersepsies
ontstaan ge-elimineer word. Omdat kommunikasieklimaat ook
nie volgens hierdie model op die interne toestand van die
individu dui nie, maar op In kollektiewe trek wat kollektief
tot stand gebring word, tref hierdie model In duidelike on-
derskeid tussen individuele affek en kollektiewe
betekenisskemas wat deur interaksie tot stand gebring word.
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Deur. die konstruk kommunikasieklimaat binne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering te beskou, kan
die metodologiese en konseptuele probleme rondom die konsep-
tualisering van die kommunikasieklimaatkonstruk, opgehef word.
Binne die raamwerk van hierdie model kan In omvattende multi-
dimensionele studie van die kommunikasieklimaatkonstruk onderneem
word. Sodoende word die domein van kommunikasieklimaat afgebaken
en word In teoretiese raamwerk daargestel waarin die seleksie van
veranderlikes wat kommunikasieklimaat bepaal, op In proses-
benadering berus. Die implikasie hiervan is dat kommunikasie-
klimaat binne hierdie model binne toepaslike tydsreekse bestudeer
moet word_om die tendense en periodisiteit daarvan te bepaal.
In Verdere belangrike vordering sover dit die konseptualisering
van kommunikasieklimaat binne hierdie organisasiemodel betref, is
dat dit die effekte van sistemiese en omgewingsveranderlikes, wat
nog feitlik nie deur kommunikasieklimaatsnavorsers beskou is nie,
in ag neem. Hierdeur word In geintegreerde en omvattende benader-
ing vir kommunikasieklimaatnavorsing daargestel. Sodoende word In
geintegreerde teoretiese raamwerk daargestel waarbinne die on-
derskeie konseptuele en metodologiese benaderings tot kom-
munikasieklimaatnavorsing geintegr~er kan word tot In sinvolle
geheel en verdere navorsingspogings gerig kan word.
In Metodologiese implikasie wat voortspruit uit hierdie konsep-
tualisering. van kommunikasieklimaat is dat netwerk-analise as
ontledingsmetode aangewend kan word om die patrone van
kommunikasie-interaksie waardeur kommunikasieklimaatspersepsies
gevorm word,te bepaal. Hierdie model kan gevolglik, soos deur
Jablin (1980:342) voorgestel is, die konseptuele en metodologiese
benaderings van netwerk-analise en kommunikasieklimaat binne In
geintegreerde teoretiese raamwerk verenig.
Die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering bied dus
vir sowel kommunikasieklimaat as organisasieklimaat In heuris-
tiese, geintegreerde teoretiese raamwerk waarbinne beide tipes
klimaat op In bruikbare, dog teoreties spesifieke en omvattende
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wyselgekonseptualiseer kanword. Sodoende word die belangrikste
konseptuele en metodologiese vraagstukke rondom kommunikasie-
klimaatnavorsing op bevredigende wyse opgehef.
6. SAMEVATTING
In hierdie hoofstuk is 'n konseptuele en metodologiese oorsig van
die stand van die kommunikasieklimaatkonstruk gegee. Die doel met
hierdie oorsig was om uiteindelik die vernaamste konseptuele en
metodologiese probleme rondom_die kommunikasieklimaatkonstruk op
te hef, deur die konstruk binne die raamwerk van die sosiale sis-
teemmodel van organisasiefunksionering wat in die eerste gedeeIte
van hierdie studie ontwikkel is, te beskou. Daar is aangetoon dat
totdat uitsIuitsel verkry word oor die metodologiese en konsep-
tueIe vr-aaqstukke : rondom die konstruk kommunikasieklimaat, die
rol daarvan in persepsies van organisasieklimaat nie bepaal kan
word nie.
Daar isaangetoon dat resente kIimaatsnavorsers soosZeitz,
Schneider en Reichers (1982) en Poole en McPhee (1983) veral aan
kommunikasie 'n prominente rol in ~Iimaatsvorming toegeskryf het,
en dat die ontwikkeling van die kommunikasieklimaatkonstruk nou
verweef is met die ontwikkeling van die organisasieklimaat-
konstruk. Verder is daarop gewys dat die konseptuele en
metodologiese probleme wat organisasieklimaatkonstruk teister ook
by die kommunikasieklimaatkonstruk kneIpunte is wat in hoe mate
onopgelos bly ondanks redeIike vordering op konseptuele en
metodologiesegebied.
Daar is aangetoon dat die vernaamste metodologiese probleem, die
vraagstuk van binne watter parameters kommunikasieklimaat-
dimensies val, steeds deur kommunikasieklimaatnavorsers onopgelos
geIaat is. Verder_ is aangedui dat deur die kommunikasie-
klimaatkonstruk binne die model van organisasiefunksionering
operasioneel te definieer, al hierdie metolodogiese vraagstukke
op 'n bevredigende wyse opgehef kan word.
417
Daar is ook aangetoon dat dit noodsaaklik is om die kommunikasie-
klimaatkonstruk aan die hand van In model van organisasie-
funksionering te konseptualiseer vanwee die deurdringende invloed
daarvan op organisasiefunksionering.
Gevolglik is kommunikasieklimaat binne In model van organisasie-
funksionering gekonseptualiseer. Hierdie model wat in die eerste
gedeelte van hierdie studie ontwikkel is, spesifiseer die
dimensies van kommunikasieklimaat aan die hand van die prosesse
waardeur kommunikasie in die organisasie funksioneer. Sodoende is
voldoen aan die aanbevelings wat deur Jablin (1980) en andere
gestel .is, dat kommunikasieklimaatdimensies ontwikkel moet word
op grond van duidelike riglyne van hoe kommunikasie in die or-
ganisasie funksioneer.
Deur die toepassing van die sisteembeginsels van vlak, funksie,
struktuur en proses, is die kommunikasieklimaatkonstruk binne die
raamwerk van die organisasiemodel omskryf, en is die verband
daarvan met die organisasie se funksionering aangetoon.
Daar is aangedui dat kommunikasieklimaat op vier hierargiese
vlakke manifesteer en die struktuur van kommunikasieklimaat is
vervolgens aan die hand van die vlakke waarop dit manifesteer,
omskryf.
Die funksies van kommunikasieklimaat is hierna op elke or-
ganisasievlak nader omskryf, waarna die prosesse waardeur kom-
munikasieklimaatpersepsies op elke organisasievlak tot stand kom,
bespreek is. Daar is aangetoon dat kommunikasieklimaat gekonsep-
tualiseer kan word as 'n proses in proses. Deur die persepsie van
kommunikasieprosesse word klimaatspersepsies gevorm, maar hierdie
perspesies word ook deur die kommunikasieproses vergemeenskaplik.
Daar is verder aangetoon dat kommunikasiekl imaatvorming beskou
moet word in terme van die kort-, medium- en langtermyn effek-
tiwiteit daarvan. Daar is op gewys dat In organisasie met In ef-
fektiewe kommunikasiekultuur die inligtingeise van die omgewing
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op 'n toepaslike en effektiewe wyse kan akkommodeer.
Ten slotte is aangetoon dat deur die kommunikasieklimaatkonstruk
aan die teoretiese raamwerk van die organisasiemodel te koppel,
voldoen word aan die behoefte aan 'n geintegreerde en sis-
tematiese raamwerk waarbinne die kommunikasieklimaatkonstruk
operasioneel gedefinieer kan word aan die hand van 'n duidelike
model van hoe kommunikasie in die organisasie funksioneer. Daar
is op gewys dat kommunikasieklimaat sodoende binne die raamwerk
van die organisasiemodel 'n omvattende en multi-dimensionele wyse
bestudeer kan word, en dat die domein van kommunikasieklimaat
sodoende op teoreties spesifieke wyse afgebaken kan word. Verder
is aangetoon dat die sosiale sisteemmodel van organisasie-
funksionering vir kommunikasieklimaat, netsoos vir organisasie-
klimaat, 'n bruikbare heuristiese geintegreerde teoretiese raam-
werk daarstel waarbinne onopgeloste metodologiese en konseptuele
vraagstukke, op 'n bevredigende wyse opgehef kan word.
In hierdie hoofstuk is die konstruk kommunikasieklimaat dus binne
die raamwerk van die sosiale sisteemmodel operasioneel
gedefinieer met die oog daarop om in die volgende hoofstuk die
rol van kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat
op In teoretiese vlak te verklaar.
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HOOFSTUK 7
DIE ROL VAN KOMHUNlKASIEKLlKAAT IN PERSEPSIES VAN ORGANISASIE-
ltLlKAAT : • N KONSEPTUELE VERBAND
1. INLEIDING
'n Teorie word deur Kaplan (1964:30) omskryf as " ••• not just the
discovery of a hidden fact, the theory is a way of looking at the
facts, of organizing and. representing them." Die doel met hierdie
studie was om In teoretiese raamwerk te formuleer waarbinne die
kompleksiteite van organisasiefunksionering geinterpreteer,
verklaar en begryp kan word. Die spesifieke patroon van interak-
tiewe beinvloeding tussen twee konstrukte, naamlik organisasie-
klimaat en kommunikasieklimaat is die hooffokus van hierdie
studie.
Daar is deur sintese van verskeie teoretiese benaderings 'n
teoretiese raamwerk gekonstrueer waarbinne operasionele
definiering van hierdie twee konstrukte onderneem kon word. Dit
het behels dat In holistiese verskynsel - die organisasie - op
reduksionistiese. wyse beskou is. Deur 'n struktureel-funksionele
ontleding aan die hand van bestaande sisteemteoretiese benader-
ings van die organisasie te onderneem, is In sosiale sisteemmodel
van organisasiefunksionering gekonstrueer.
Aan die hand van hierdie sosiale sisteemmodel van organisasie-
funksionering is die konstrukte organisasieklimaat en kom-
munikasieklimaat operasioneel gedefinieer. Deur hierdie twee
konstrukte binne die raamwerk van In organisasiemodel te ontleed
en die verband daarvan met organisasiefunksionering te bepaal, is
gepoog om 'n akkurate omskrywing van hierdie twee konstrukte te
bied.
Die kernvraagstuk waarvoor, teen die agtergrond van bostaande, in
hierdie studie te staan gekom word, is in watter verhouding
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hierdie tweekIimaatskonstrukte binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel tot mekaar staan in terme van die rol wat kIimaat
binne die organisasie speel.
In die literatuur is klimaat op so In wyse gebruik dat dit 6f
gedui het op In globaIe begrip wat alle organisasieprosesse omvat
het, 6fop sekere aspekte van organis~siefunksioneringgedui het.
vanwee~ie sentrale rol wat kommunikasie in enige organisasie se
(/
funksionering speel, het baie klimaatsnavorsers kommunikasie as
In beIangrike determinant van kIimaat beskou of aspekte van kom-
munikasie in hulle benaderings verweef. Met verloop van tyd het
navorsers onderskeid begin tref tussen die begrippe organisasie-
kIimaat en kommunikasieklimaat. organisasieklimaat is as die om-;
vattender begrip beskou, terwyl kommunikasieklimaat In kriteria-/
seleksiebenadering tot klimaatsbeskrywing verteenwoordig het. Om-
dat probleme ondervind is met die beskrywing van In algemene
klimaatskonstruk is die fokus verskuif na die beskrywing van In
kIimaat vir spesifieke organisasiepraktyke soos vir kommunikasie.
Gevolglik het veral kommunikasienavorsers gepoog om kom-
munikasieklimaat in terme van die determinante daarvan te
omskryf.
Aanvanklik is sowel organisasieklimaat as kommunikasieklimaat op
algemene dimensionele en tipologiese wyses omskryf. As gevolg van
navorsers se onvermoe om beide hierdie konstrukte op hierdie wyse
te omskryf, het dinamiese benaderings tot die beskrywing van
hierdie konstrukte ontwikkel om die wyse waarop hierdie verskyn-
. sels tot stand kom op In meer toereikende en bevredigende wyse te
verklaar. Die verskuiwing wat meegebring is deur prosesbenader-
ings tot diebestudering van sowel die kommunikasieklimaat-
konstruk as die organisasieklimaatkonstruk het verreikende im-
plikasies vir sowel die konseptualisering en metodologie van
hierdie konstrukte ingehou. Deurdat organisasieklimaat deur
resente klimaatsnavorsers as In funksie van kommunikatiewe inter-,
aksiesbeskou is, is aan die kommunikasieproses In prominente rol
in klimaatsvorming toegeskryf. Gevolglik het die besef begin
ontstaan dat die konseptuele domein van organisasiekl imaat en
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kommunikasieklimaat in 'n hoe mate oor dieselfde dimensionaliteit
mag beskik. Dennis (1975:5) wys daarop dat n ••• like the concept
'organizational' climate, communication climate refers primarily
to members' perception of communication or communication related
events in the organizational environment. These perceptions may
be the product of singular or mul tiple organizational
. "exper1ences: ••.
Die aanname dat organisasieklimaat en kommunikasieklimaat konsep-
tueel baie soortgelyke eienskappe in gemeen het, is in 'n hoe
mate bevestig deur die frekwensie waarmee kommunikasiedimensies
as klimaatsdimensies in van die vroee klimaatstudies na vore
tree.
Ten spyte van die ooglopende verwantskap tussen kommunikasie-
klimaat en organisasieklimaat is baie min empiriese studies on-
derneem om hierdie verwantskap te ondersoek. 'n Moontl ike
verklaring hiervoor is dat beide konstrukte se navorsing hoof-
saaklik nog geworstel het met die vraagstuk van watter verander-
likes elk van hierdie konstrukte daarstel, en daarom nog nie die
verband tussen hierdie konstrukte kon ondersoek voordat die
konstrukte self operasion~el gedefinieer kon word nie.
Dennis (1975) onderneem die eerste empiriese studie om die ver-
band tussen organisasieklimaat en kommunikasieklimaat te onder-
soek en vind empiriese bevestiging vir die werkshipotese van sy
studie dat "communication climate is suspected to share sig-
nificant variance- with the concept organizational climate al-
though the degree and quality of the sharing cannot be precisely
specified" (1975:22). Kritiek kan egter teen Dennis (1975) se
konstruksie van die kommunikasieklimaatmeetinstrument gelewer
word, omdat die dimensies daarvan nie verkry is aan die hand van
'n duidelike model van hoe kommunikasie in die organisasie
funksioneer nie.
Muchinsky (1977) ondersoek die verband tussen metings van or-
ganisasiekommunikasie en organisasieklimaat en bevind dat sommige
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organisasiekommunikasiedimensies soos vertroue, invloed, ak-;
kuraatheid, afwaartse en horisontale kommunikasievloei en kom-
munikasietevredenheid, betekenisvol verband hou met alle, of
meeste organisasieklimaatdimensies, maar dat oorlading, hekwag-·
tery enkommunikasiemodaliteit onverwant is aan enige or-
ganisasieklimaatdimensies. Muchinsky (1977) gebruik egter Roberts
en OIReilly (1974) se meetinstrument om organisasiekommunikasie
te meet alhoewel hy dit self kritiseer op grond van die feit dat
diteerder individuele kommunikasie in die organisasie as or-
ganisasiekommunikasie meet (1977a:188).
In die enigste ander studie wat in die literatuur gerapporteer
word wat die verband tussen kommunikasieklimaat en organisasie-
klimaat ondersoek, bevind Dillard et al (1986) dat een dimensie
van kommunikasieklimaat, naamlik waargenome oopheid van opwaartse
kommunikasie, verband hou met organisasieklimaat. Kritiek moet
egter teen hierdie studie gelewer word omdat kommunikasieklimaat,
in In poging om operasioneel spesifiek te wees, slegs in terme
van twee veranderlikes, naamIik inligtingtoereikendheid en op-
waartse oopheid, omskryf is. Verder is organisasieklimaat slegs
in terme van een veranderIike gemeet. In In poging om spesifiek
te 'wees het hierdie navorsers dus nie hierdie konstrukte omvat-
tend gemeet nie, en moet die bevindings van hierdie studie in die
Iig hiervan geinterpreteer word. Dillard et al (1986:101) wys eg-
ter wel op die beIang daarvan om die kommunikasieklimaatkonstruk
op alle vlakke te verfyn en om die konstruk verder te ontwikkel
deur die toevoeging van bykomende metingskale voordat die volle
impak van kommunikasie op klimaat bepaal kan word.
Die resultate van die empiriese studies wat onderneem is om die
verband tussen hierdie twee konstrukte te ondersoek, is dus nie
slegs ontoereikend nie, maar is ook op metodologiese vlak onver-
dedigbaar. Geen uitsluitsel kan daarom op empiriese vIak gebied
word van die rol wat kommunikasieklimaat in persepsies van or-
ganisasieklimaat speel nie.
In hierdie hoofstuk sal daar daarom gepoog word om die rol wat
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kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat speel op
teoretiese vlak aan die hand van die sosiale sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering te verklaar. Deur binne die raamwerk van
die orqanisasiemodel hierdie twee konstrukte te organiseer en in
verhoudinq tot mekaar voor te stel, sal gepoog word om die
verhoudingsreelswat 'n teoretiese verband tussen die or-
ganisasieklimaatkonstruk en die kommunikasieklimaatkonstruk daar
stel , te bepaal.
sodoende sal 'n teoretiese verband gestel kan word wat 'n koppel-
ing verteenwoordig tussen die teoretiese begrippe en die em-
piriese verskynsels, en sal verdere navorsing aan die hand hier-
van onderneem kan word om die empiriese geldigheid van hierdie
teoretiese posisie te ondersoek.
2. ROL VAN KOMMUNIKASIEKLIMAAT IN DIE VORMING VAN
ORGANI SASIEKLlMAAT
In die eerste gedeelte van hierdie studie is daar aangetoon dat
dieorganisasie vanuit 'n sosiale sisteemperspektief beskou word
as 'n sosiale sisteem wat deur sos~ale interaksie tot stand kom,
verander word en bly voortbestaan. Binne hierdie sisteem tree in-
dividue en groepe binne bepaalde funksionele en strukturele ver-
houdings deur middel van kommunikasie ko6peratief met mekaar in
interaksievir die bereiking van gemeenskaplike doelstellings.
Die formele organisasie is dus In spesifieke tipe sosiale sisteem
omdat die interaksie tussen sy elemente (individue en groepe) af-
gestem is op die bereiking van gespesifiseerde doelstellings wat
eie aan so 'n tipe sosiale sisteem is. Dit behels dat die gedrag
van die sosiale sisteemelemente georden moet word deur middel van
reels wat aan individue en groepe die toepaslike patrone van in-
teraksie voorskryf.
Daar is in die vorige hoofstukke van hierdie studie aangetoon dat
klimaatskepping 'n funksionele proses in die organisasie is, om-
datdit organisasielede in staat stel om betekenis aan hulle or-
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qanisasiesituasie toe te skryf en op toepaslike wyse daarteenoor
op te tree. Klimaatskepping funksioneer aanvullend tot die
prosesse van materie/enerqieverwerkinq en inliqtinqverwerkinq
deurdat dit die kontekstuele omqewinq daarstel waarbinne
funksionele organisasieqedraq moontlik word. Omdat individue en
qroepe .teenoor die orqanisasiesituasie optree op qrond van die
betekenis wat daaraan qeheq word, bied klimaat dus aan individue
en qroepe die gedragsriqlyne vir funksionele qedraq binne die or-
qanisasie.
Klimaat kom op interaktiewe wyse tot stand deur die persepsies
wat ontstaan as qevolq van die interaksie tussen die kernor-
ganisasieprosesse van inliqtinqverwerking en materie- en ener-
qieverwerking. Die persepsies wat organisasielede oor die
situasie hou, wat as 'n resultaat van die wisselwerkinq tussen
hierdie twee prosesse ontstaan, word deur kommunikatiewe inter-
aksie verqemeenskaplik en sodoende ontstaan die kollektiewe
betekenis wat aan hierdie situasie geheg word.
Klimaatskepping moet egter nie beskou word as die som van inliq-
tinqverwerking plus materie/energieverwerkinqsprosesse nie, maar
moet volqens die aannames van die. sisteembenadering as meer as
die som van die dele beskou word. In Buckley (1967) se terme kan
klimaat beskou word as die resultaat wat verkry word deur ongeor-
qaniseerde vermeniqvuldiqing en nie deur numeriese sommering van
die dele nie. Klimaat kan binne so 'n vergelyking as volq voor-
gestel word:
Klimaat = inliqtinqverwerkingsprosesse X materie/energiever-
werkinqsprosesse
Die determinante van organisasieklimaat is dus (1) prosesse waar-
deur inliqting verwerk word en (2) prosesse waardeur materie en
enerqieverwerk word. As 'n konstruk omvat orqanisasieklimaat dus
binne hierdie model twee konsepte:
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1) die betekenis wat geheg word aan die prosesse waardeur die
organisasie inligting verwerk; en
2) die betekenis wat geheg word aan die prosesse waardeur die
organisasie materie en energie verwerk.
Deur kommunikasie kom sowel die situasie as die kollektiewe per-
sepsie van die situasie tot stand, want nie net maak kommunikasie
hierdie twee kernorganisasieprosesse moontlik nie, maar dit is
ook die middel waardeur die persepsie van hierdie prosesse ver-
gemeenskaplik word sodat •n kollektiewe betekenisskema daardeur
tot stand gebring word. In hierdie opsig kan daar op die
dualiteit van kommunikasie se rol in die organisasie gewys word:
dit is 'n gedragsuitset sowel as 'n proses waardeur alle ander
gedrags- en gevoelsuitsette tot stand gebring word. Bowel Poole
en McPhee (1983) as Wiio (1978) wys op hierdie dualiteit in kom-
munikasie se rol binne die organisasie. Poole (1985) stel dit S6:
..... communication is the medium of all structurational processes
and therefore a constitutive force for all climates •• " en .....
the forces that shape the structuration of climates operate
through and are transformed by interaction processes."Wiio
(1978: 1) wys ook op die dubbele rol wat kommunikasie binne die
organisasie vervul omdat dit nie net organisasiefunksionering
moontlik maak nie, maar ook soos in die geval van 'n veranderlike
soos motivering die betekenis wat aan hierdie uitkoms geheg word,
bepaal. Op hierdie wyse beskou is kommunikasie die proses waar-
deur alle klimate in die organisasie tot stand gebring word,
hoewel die prosesse waaraan betekenis toegeskryf word sal bepaal
watter tipe klimaat van die organisasie ter sprake is.
Klimaatsnavorsers het veral op twee tipes prosesse gefokus in die
bestudering van klimaat (1) die betekenis wat individue en groepe
heg aan die organisasiesituasie wat ontstaan as 'n resultaat van
die organisasie se globale funksionering, en wat dus die per-
sepsie van alle organisasiepraktyke en prosesse insluit, en (2)
die betekenis wat geheg word aan die kommunikasiesituasie wat
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ontstaan asgevolg van die individuele of kollektiewe persepsie
van dieinligtingverwerkingsprosesse waardeur organisasiefunk-
sionering moontlik word.
Eersgenoemde dui op die konstruk organisasieklimaat terwyl laas-
genoemde op die konstruk kommunikasieklimaat dui.
3. DIE KONSEPTUELE VERBAND TUSSEN ORGANISASIE- EN
KOMMUNIKASIEKLIMAAT
In die vorige gedeelte van hierdie studie is die konstrukte
organisasie- en kommunikasieklimaat binne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel operasioneel omskryf met die oog daarop om
die verhouding waarin hulle tot mekaar staan in terme van die or-
ganisasie se funksionering, te bepaal. Die aanname bestaan dat
hierdie twee konstrukte konsepttieel soortgelyke eienskappe in
gemeen het, maar hierdie aanname is nog nie op teoretiese of em-
piriese vlak afdoende bewys nie.
Die oogmerk van hierdie studie is dan ook om binne die raamwerk
van In teoretiese model van organisasiefunksionering, die verband
tussen hierdie twee konstrukte op In teoretiese vlak te omskryf.
Daar is aangetoon dat organisasieklimaat daargestel wo~d deur die
interaksie tussen organisasieprosesse. Twee tipes or-
ganisasieprosesse, naamlik inligting- en energieverwerkingspro-
sesse, is aan die hand van die sosiale sisteem organisasiemodel
onderskei. In hierdie model word hierdie twee prosesse ook as die
determinante van organisasieklimaat beskou.
In die literatuur het die konstruk organisasieklimaat op In om-
vattende globale konstruk gedui wat alle aspekte van In or-
ganisasie se funksionering ingesluit het. Kommunikasieklimaat is
so gedefinieer dat dit as In dimensie van organisasieklimaatbe-
skou is aangesien dit slegs In aspek van die organisasie se
funksionering verteenwoordig het. Dit was eers met die ontwikkel-
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ing van die prosesbenaderings tot die bestudering van hierdie
twee konstrukte dat aan kommunikasie en daardeur aan kom-
munikasieklimaat, In meer prominente rol in klimaatsvorming
toegeskryf is. organisasieklimaat is egter steeds as In meer om-
vattende konstruk beskou en kommunikasieklimaat is as In uiters
belangrike aanduider daarvan geag. Hoewel die presiese verband
tussen kommunikasie- en organisasieklimaat'nie gespesifiseer kon
word nie, het klimaatsnavorsers tog daarop gewys dat kommunikasie
In daarstellende krag vir alle tipes klimaat is.
Dit is moontlik juis vanwee die dubbele rol wat kommunikasie in
die organisasie speel, dat dit vir klimaatsnavorsers baie moeilik
was om die res van die organisasie se funksionering in verhouding
daarmee te orden. Organisasieklimaat is daarom dikwels deur
navorsers as verweef met kommunikasiedeterminante beskou, soms in
so In mate dat tn groot aantal van die organisasieklimaat-
dimensies wat onderskei is, as kommunikasiedimensies beskou kon
word.
Binne die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering, kan In goeie verklaring vir die konsep-
tuele verstrengeling wat tussen organisasieklimaat- en kom-
munikasiedimensies voorgekom het, gebied word. Interaksieprosesse
word binne die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering as die determinante van organisasieklimaat
beskou. Die prosesse waardeur interaksie tussen die elemente van
In sosiale sisteem, soos die organisasie, plaasvind, behels kom-
munikasie in die een of ander vorm.
Kommunikasie soos wat dit beskou word binne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel verteenwoordig In pragmatiese benadering tot
kommunikasie waarin die fokus op die sosiale sisteem vale Buckley
(1968:497) stel dit so: " ••• the unit of dynamic analysis thus
becomes the systems matrix of interacting, goal setting, deciding
individuals and. subgroups ••• ". Die pragmatiese benadering ver-
teenwoordig volgens Fisher (1978: 213) In verwerping van
individueel-gerigte benaderings tot kommunikasie. As sodanig is
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ditin teenstrydige alternatiewe paradiqma wanneer dit vergelyk
word met die individueel-gerigte benaderings soos d I e
psigologiese en interaksionele benaderings wat die hoofstroom van
teoretiese ondersoek in die kommunikasiewetenskap weerspieel.
Die pragmatiese benadering gaan van .dLe standpunt uit dat alle
kommunikasie gedrag behels. Omdat die fokus in hierdie benadering
op gedrag val, kan die vraag dan ook gevra word of alle gedrag
dan kommunikasie behels. Die welbekendecIich~ in kommunikasie
dat In mens nie "nie kan kommunikeer" nie, kom dadelik in die
gedagte. Die praqmatiese perspektief impliseer egter nie dat alle
gedrag kommunikasie is nie, maar wel dat aIle kommunikasie in die
vormvan gedrag manifesteer. Virkommunikasie om pIaas te vind,
moetdit op In sensoriese vlak toeganklik wees vir die deelnemers
aan die kommunikasiesituasie. Geinternaliseerde houdings betree
die kommunikasiesituasie in die vorm van gedrag; anders manifes-
teer dit glad nie indaardie situasie nie. Hiermee word nie
geimpliseer dat geinternaliseerde houdings nie die situasie
beinvloed nie, maar wel dat dit slegs so kan doen in die vorm van
geeksternaliseerde gedrag. Hoewel die invloed dus indirek is, mag
die geinternaliseerde houding relevant wees tot die interak-
siepatroon deurdat dit die gedrag van die persoon in daardie
si tuasie indirek beinvIoed. Di t is om hierdie rede dat
psigologiese klimaat slegs as van belang vir die klimaat van die
organisasie beskou word sodra di t in die vorm van gedrag
geeksternaliseer word. Fisher (1978:272) wys daarop dat dit nie
impliseer dat geinternaliseerde verskynsels nie vir die individu
hoogs betekenisvol is nie; dit is net nie baie betekenisvol vir
die sisteem as geheel nie.
Omdat kommunikasie in die vorm van formele gedrag manifesteer, is
dit logies dat alle gedrag binne die organisasie In manifestasie _
van die kommunikasie binne daardie organisasie verteenwoordig,
gegewe die sentraIe rol wat kommunikasie in die organisasie se
funksionering speel. Aangesien die organisasie nie sonder kom-
munikasie kan bestaan nie, is alle formele gedrag binne die or-
ganisasie die produk van kommunikasie omrede die organisasie deur
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interaksieprosesse moontlik gemaak word. Sonder interak-
sieprosesse kan die organisasie nie tot stand kom, verander _of
voortbestaan nie. Interaksieprosesse manifesteer dus in die vorm
van gedrag. Di t mag In verklaring bied waarom vroeere
klimaatsnavorsers organisasieklimaat in so In hoe mate aan die
hand van kommunikasiedimensies omskryf het.
Alle formele gedrag binne die formele organisasie is dus die
resultaat van die formele interaksieprosesse waardeur
organisasie-elemente met mekaar in interaksie tree vir die die
verrigting van organisasiefunksies. Die interaksie tussen
organisasie-elemente _is moontlik vanwee kommunikasie. Deur kom-
munikasie word gedrag tot stand gebring waaraan betekenis
toegeskryf word. Die betekenis wat aan die situasie toegeskryf
word, word dan gekommunikeer in die vorm van gedrag omdat alle
kommunikasie as gedrag manifesteer. Sodoende word persepsies van
die situasie vergemeenskaplik en word die organisasiesituasie dus
voortdurend deur middel van kommunikasie geskep en herskep.
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SOS/ALE S/STEEM
INDIVIDUE EN GROEPE
ORGAN/SAS/ESISTEEM
MATER/E EN ENERG/E
I--VERWERK/NG __...J
KOMMUNIKSIEKLlMAAT OMSETKLlMAAT
·ORGANISASIEKLlMAAT
Figuur 26 DIE ROL VAN KOMMUNIKASIE IN DIE MANIFESTASIE VAN
ORGANI SASIEKLIMAAT
Die standpunt wat in hierdie studie ingeneem word, is dat die
konstruk wat in die literatuur bekend staan as organisasie-
klimaat, in wese In persepsie van die effektiwiteit van die in-
teraksieprosesse waardeur die organisasie-elemente in interaksie
tree, verteenwoordig. Hoe meer effektief hierdie interak-
sieprosesse is, hoe meer effektief sal die gedrag wat daardeur
tot stand gebring word, wees. Die effektiwiteit van die or-
ganisasie se gedragsuitsette word dus deur die effektiwiteit van
die interaksieprosesse (kommunikasie) waardeur daardie gedrags-
uitsette tot stand gebring word, bepaal. oit impliseer dat effek
en proses in In interafhanklike verhouding tot mekaar staan. Die
effek kan nie 10s van die proses waardeur dit tot stand kom, be-
skou word nie1 • Die gedragsuitsette wat deur die interak-
431
sieprosesse tot stand gebring word, skep die situasie waaraan
betekenis toegeskryf word. Die betekenis wat aan die situasie
toegeskryf word, word in die vorm van gedrag gekommunikeer waar-
deur nuwe gedragsuitsette tot stand gebring word. Sodoende word
In nuwe situasie geskep waaraan betekenis toegeskryf word.
Organisasieklimaat verteenwoordig daarom In persepsie van die ef-
fektiwiteit van die interaksieprosesse. Omdat alleinterak-
sieprosesse binne In sosiale sisteem kommunikasie in die een of
ander vorm behels, verteenwoordig organisasieklimaat in wese In
persepsie van die klimaat vir organisasiefunksionering wat deur
kommunikasie daargestel word. Organisasieklimaat dui dus op In
klimaat vir kommunikasie waardeur organisasiefunksionering
moontlik word. Hierdie klimaat vir kommunikasie moet nie verwar
word met die konstruk wat in die literatuur as kommunikasie-
klimaat bekend staan nie. Die klimaat vir kommunikasie waarna
hier verwys word, omvat kommuriikasieklimaat soos wat dit
operasioneel in die literatuur gedefinieer word, maar dit omvat
ook die ander proses waardeur interaksie in die organisasiesis-
teem moontlik word.
Hierdie ander interaksieproses Y1.aardeur die verwerking van
materie/energie moontlik word, is nooit in die literatuur as In
afsonderlike konstruk beskou nie. Een verklaring hiervoor is dat
dieklimaat vir die verwerking van bronne nie deur navorsers van
die kommunikasieproses waardeur dit tot stand gebring word, on-
derskei kon word n.ie , Gevolglik mag hierdie konstruk altyd as
verweef met kommunikasiedeterminante beskou gewees het, en is dit
daarom gelykgestel aan die meer omvattende globale organisasie-
klimaatkonstruk.
Die klimaat wat deur kommunikasie vir die verwerking van materie
en energie tot stand gebring word, word vir die doeleindes van
1. Dit is interessant dat die effekte van die massa-media dikwels
deur kommunikasieteoretici bestudeer is, sonder om die proses
waardeur die effek voortgebring word, in aanmerking te neem.
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hierdie studie omsetklimaat genoem. Omsetklimaat verwys na die
perspesies wat deursosiale interaksie ontstaan oor die effek-
tiwiteit waarmee die organisasie se fisiese verwerkingprosesse op
alle vlakke broninsette (materie en energie) verwerk na bronuit-
sette (produk of diens). Die proses waardeur materiele insette in
die organisasie verwerk word, is energie. Soos wat inligting
sosiale'sisteme bind, bind energie fisiese sisteme. Beide fisiese
en menslike energie word eur die organisasie benut vir die ver-
werking van broninsette.
Die konstrukorganisasieklimaat. dui dus op In klimaat vir or-
ganisasiefunksionering wat deur kommunikasie tot stand gebring
word. As sodanig dui die konstruk op In kommunikasiekonstruk
waarvan die subkonstrukte wat di t daarstel, ook kom-
munikasiekonstrukte is. Die konstruk organisasieklimaat met sy
subkonstrukte (wat die aanduiders van die organisasieklimaat-
konstruk daarstel) kan as volg voorgestel word.
--
---
}:=====~- ORGANISASIE/SUBSISTEEM
INDIVIDU SE GEDRAG
ORGANISASIE/SUBSISTEEM
t--------lI-INDIVIDU SE GEDRAG
oo OMSETKLlMAAT
DIE KONSTRUK ORGANISASIEKLlMAAT
K= Konstruk organisasieklimaat
k= indikatore van die konstruk.
= = operasionele definisies :.
---= veronderstelde verhouding met die
konstruk organisasieklimaat
Figuur 27 KONSTRUK ORGANISASIEKLlMAAT EN SY SUBKONSTRUKTE
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omdat diebegrippe organisasie- en kommunikasieklimaat soos wat
dit in die literatuur aangewend word wye erkenning geniet, w~rd
dit binne hierdie benadering in dieselfde verband gebruik. Die
konseptualisering van organisasieklimaat as In kom-
munikasiekonstruk beteken dat daar In anomalie in die literatuur
bestaan, aangesien sowel kommunikasie- en organisasieklimaat op
In klimaat vir kommunikasie in die organisasie dui. Die' on-
derskeid tussen hierdie twee konstrukte dui dus nie op In verskil
wat betref die tipe klimaat wat daardeur tot stand gebring word
nie, maar eerder op "n verskil in terme van die ontledingsvlak
waarop gefokus word. organisasiekl imaat het betrekking op die
meer omvattende globale kommunikasiekonstruk wat op sisteemvlak
manifesteer, terwyl kommunikasieklimaat In subkonstruk daarvan is
wat op die klimaat vir inligtinqverwerking wat op subsisteemvlak
manifesteer, dui. Die ander subkonstruk wat organisasieklimaat
daarstel is omsetklimaat wat ook op subsisteemvlak manifesteer.
In die volgende gedeelte van hierdie hoofstuk sal aangetoon word
wat die spesifieke verhouding tussenhierdie subkonstrukte binne
die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering is.
4. ORGANISASIEKLIMAAT EN SY DETERMINANTE SOOS GEKONSEPTUALISEER
BINNE DIE SOSIALE SISTEEMMODEL VAN ORGANISASIEFUNKSIONERING
Daar is in die vorige gedeelte aangetoon dat deur die konstruk
organisasieklimaat en sy subkonstruktebinne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel te orden en in verhouding tot mekaar voor te
stel, In teoretiese verband tussen hierdie konstrukte
gespesifiseer kan word.
Binne die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering is
die konstruk kommunikasieklimaat egter so gedefinieer dat dit dui
op'n persepsie wat gehou word van die effektiwiteit waarmee die
organisasie se strukture deur middel van inligtingsverwerkings-
prosesse inligting verwerk. Hierdie inligtingverwerkingsklimaat
wat sodoende tot stand kom, word vir die doeleindes van hierdie
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model as diekommunikasieklimaat van die organisasie beskou. Kom-
munikasieklimaat, so gedefinieer moet as 'n holon beskou word,
dit wil se as 'n sisteem van verhoudings wat 'n selfonderhoudende
geheel vorm, maar wat ook afhanklik is van die volgende hoer vlak
waar dit in terme van eenheid verteenwoordig word. Hierdie
konstruk, en die wyse waarop dit vorm, is volledig in die vorige
hoofstuk bespreek, dus sal daar nie verder hier daarop uitgebrei
word nie. Daarkan volstaan word daarmee om daarop te wys dat die
determinante van hierdie konstruk die prosesse is waardeur in-
ligting op elke vlakvan die organisasie verwerk word en dat dit
een van die twee subkonstrukte is wat die konstruk organisasie-
klimaat bepaal.
Die konstruk organisasieklimaat sowel as die konstrukkom-
munikasieklimaat is in hierdie studie operasioneel gedefinieer
aan die hand van die sosiale sisteemmodel van organisasie-
funksionering. Die verband tussen "hierdie twee konstrukte en or-
ganisasiefunksionering is aangetoon deur beide konstrukte aan die
hand van die sisteembeginsels van vlak struktuur, funksie, proses
en die effektiwiteit van funksionering te ontleed. Hierdie selfde
sisteembeginsels is gebruik om In diepgaande ontleding van die
organisasiesisteem as In geheel te 9nderneem op grond waarvan die
model van organisasiefunksioner~ng daarna deur sintese
gekonstrueer is.
Ten einde die konstruk omsetklimaat volledig te begryp sou die
konstruk aan die hand van dieselfde beginsels as die organisasie-
klimaat- en kommunikasieklimaatkonstruk ontleed moes word. Vanwee
die hoe mate van konseptuele kongruensie met die ander twee
konstrukte sover dit die vlakke, strukture, funksies, prosesse en
effektiwiteit van funksionering betref, sal 'n volledige besprek-
ing van hierdie konstruk in terme van hierdie beginsels nie weer
hier onderneem word nie. In plaas daarvan sal die konstruk om-
setklimaat kortliks toegelig word soos wat dit in terme van
hierdie sisteembeginsels binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel manifesteer.
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Binne die raamwerk van die sosiale sisteem organisasiemodel word
omsetklimaat geoperasionaliseer as:
In gevoelsuitset wat individueel of kollektief gehou word:
wat deur interaksie tot stand kom:
wat dui op die struktuur van houdings, waardes, gelowe en
verwagtings wat oor die materiejenergieverwerkings- prosesse
van die organisasie gehou word:
en wat berus op die persepsie wat gehou word van die effek-
tiwiteit waarmee organisasiestrukture deur middel van
materie en energieverwerkingsprosesse met mekaar in inter-
aksie tree vir die verwerking van broninsette.
Omsetklimaat manifesteer netsoos organisasieklimaat en kom-
munikasieklimaat op vier organisasievlakke naamlik individu, sub-
sisteem, organisasie en organisasie-omgewingsvlak. Elk van
hierdie vlakke bepaal wat die struktuur en funksie van om-
setklimaat op daardie vlak sal wees. Individuele omsetklimaat dui
op die struktuur van houdings, waar~es, gelowe en verwagtings wat
die individu hou oor die effektiwiteit van die materie en ener-
gievewerkingsprosesse waardeur hy/sy met ander subsisteemelemente
in interaksie tree vir die verwerking van broninsette in bronuit-
settee Individuele omsetklimaat is egter slegs vir die or-
ganisasie van belang sodra di t in die vorm van gedrag
geeksternaliseer word. Subsisteemomsetklimaat is In persepsie wat
kollektief deur meeste lede van In organisasiesubsisteem gehou
word oor die effektiwiteit van die materie en energiever-
werkingsprosessewaardeur subsisteemelemente in staat gestel word
om met mekaar in interaksie te tree vir die verwerking van
broninsette in bronuitsette sodat daar in die verwerkingsfunksie
van daardie subsisteem voorsien kan word. Subsisteemomsetklimaat
verteenwoordig uitbreidings of kwalifiserings op die organisasie
se omsetklimaat omdat dit veranderings of byvoegings tot die per-
sepsies wat deur meeste organissielede oor bronverwerkings-
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prosesse in die organisasie gehouword, behels.
Omsetklimaat vir die organisasie dui op In kollektiewe persepsie
wat op In punt in tyd deur meeste lede van die organisasiesisteem
gehouword oor die effektiwiteit waarmee materie en energiever-
werkingsprosesse die verrigting van die organisasie se bronver-
werkingsfunksies moontlik maak, deurdat dit organisasiesubsisteme
in staat stel om op so In wyse metmekaar in interaksie te tree
dat daar in die bronverwerkingsfunksies van die organisasie voor-
sien kan word. Omsetkultuur, daarenteen dui op die struktuur van
houdings, waardes, gelowe , verwagtings wat deur al die lede van
In organisasie gehou word en wat berus op die persepsies wat oor
tyd gedeel word oor die effektiwiteit waarmee bronver-
werkingsprosesse met die organisasie-omgewing in interaksie tree
om die bronverwerkingsiklus van die organisasie in stand te hou.
Breedweg kan die funksies van omsetklimaat op elke organisasie-
vlak omskryf word as (1) aanpassing by die omgewing (2) handha-
wing van die bronverwerkingsiklus. Dit word bewerkstellig deur
toepaslike gedragsriglyne vir die individu, sowel as die subsis-
teem en organisasie as In geheel te stel waarvolgens die verwerk-
ing van materie en energie op elke organisasievlak moet plaas-
vind.
Die determinante van omsetklimaat op elke organisasievlak is dus
die prosesse waardeur materie en energie verwerk word. Die per-
sepsie wat oor hierdie prosesse gehou word, kom tot stand deur
die interaksie wat tussen die elemente van die organisasie deur
hierdie prosesse moontlik word.
Die vorming en ontstaan van omsetklimaat kan beskou word in terme
van kort-, medium- en langtermyneffektiwiteit daarvan. Op die
kor-t.t.ezmyn word die effektiwiteit van omsetklimaat bepaal deur
die mate van passing tussen subsisteemomsetklimaat en die or-
ganisasie se omsetklimaat, die mate van passing tussen die om-
setklimaat van die organisasie en die omsetkultuur dui op die
mediumtermyn effektiwiteit van omsetklimaatsvorming, terwyl die
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langtermyneffektiwiteit van 'omsetklimaat bepaal word deur die
mate van passing tussen die omsetkultuur en die organisasie· se
bronomgewing.
Die effektiwiteit van die omsetkultuur, word daarenteen deur twee
apekte bepaal:
1) die mate van passing met die eise van die bronomgewing: en
2) hoe goed die omsetkultuur binne die organisasie geartikuleer
en vergemeenskaplik word.
In Sterk omsetkultuur is altyd goed vergemeenskaplik, terwyl In
positiewe omsetkultuur altyd goeie passing met die eise van die
organisasie se bronomgewing verseker sodat die organisasie sy be-
staansprobleme in terme van hierdie bronomgewing op toepaslike
wyse kan hanteer.
Interme van die model van organisasiefunksionering is om-
setklimaat dus die ander konsep wat die konstruk organisasie-
klimaat bepaal. Hierdie konstruk kan dus as volg voorgestel word:
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Persepsie van die effektiwiteit
van materie/energieverwerking-
. prosesse waardeur organisasie met
die omgewing in interaksie tree
~---'-Persepsie van effektiwiteit van
materie I energieverwerkingsprosesse
waardeur subsisteme in interaksie tre
~---f----t-Persepsievan effektiwiteit van
materielenergieverwerkingsprosesse
waardeur subSisteem-elemente in
interaksie tree
Figuur 28 OMSETKLIMAAT
Organisasieklimaat word dus deur twee konstrukte bepaal, naamlik
kommunikasieklimaat en omsetklimaat. Elk van hierdie konstrukte
is binne die raamwerk van die sosiale sisteenunodel operasioneel
gedefinieer sodat die veronderstelde verhouding daarvan met die
konstruk organisasieklimaat bepaal kan word.
In terme van die elemente van die model van organisasie-
funksionering kan die operasionele omskrywing van die
klimaatskonstruk as volg voorgestel word.
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Volgens hierdie raamwerk kom daar deur die interaksie tussen sub-
sisteemelemente wat plaasvind deur middel van inligtingver-
werkingsprosesse en bronverwerkingsprosesse twee tipes subklimate
binne elke subsisteem tot stand, naamlik kommunikasieklimaat en
omsetklimaat. Deur die interaksie tussenhierdie twee tipes sub-
klimate word die subsisteemklimaat vir elke organisasiesubsisteem
gevorm. Vyf verskillende subsisteme word binne die organisasie-
sisteem onderskei, naamlik produksie, handhawing, aanpassing, be-
stuur en ondersteuning. Elk van hierdie sUbsisteme se inlig-
tingverwerkings en materiejenergieverwerkingsprosesse is afgestem
op die funksie wat deur daardie bepaalde subsisteem verrig word.
So funksioneer die bestuursubsisteem deur middel van be-
stuursprosesse en daarom sal sowel die inligtingver-
werkingsprosesse as bronverwerkingsprosesse van hierdie subsis-
teem bestuursfunksies moontlik maak. Gevolglik word twee tipes
subklimate binne die bestuursubsisteem onderskei, naamlik In be-
stuurskommunikasieklimaat en In bestuursomsetklimaat waardeur die
bestuursubsisteem se subsisteemklimaat tot stand gebring word.
Dieselfde geld vir elke ander subsisteem met die implikasie dat
daar binne die organisasiesisteem vyf subsisteemkommunikasie-
klimate en vyf subsisteemomsetklimate tot stand gebring word.
Deur die interaksie tussen die vyf. subsisteemkommunikasieklimate
kom die organisasiewye kommunikasieklimaat tot stand. Deur die
interaksie tussen die vyf subsisteemomsetklimate kom die om-
setklimaat vir die organisasie tot stand. Deur interaksie tussen
die organisasie se kommunikasieklimaat en omsetklimaat kom die
klimaatvir die organisasie, organisasieklimaat tot stand.
Hierdie konstruk en sy determinante kan in terme van die or-
ganisasiemodel as volg voorgestel word.
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IINDIVIDU I I GROEP I I TAAK IPROSES I • iSTRUKTUURI I
Figuur 29 DIE KONSTRUK ORGANISASIEKLIMAAT EN SY DETERMINANTE
Dus is die rol wat kommunikasie in persepsies van organisasie-
klimaat in die formele organisasie speel In dubbeIe rol: dit is
die proses waardeur die prosesse wat organisieklimaat daarstel
moontlik word. Hierdie dualiteit van kommunikasie se rol kan eg-
ter goed begryp word wanneer dit .Ln terme van sisteembeginsels
beskou word. Daar is teIkens al verwys na die feit dat sisteme
hierargies georden is in terme van vIakke. Elke vlak moet beskou
word in terme van die vIakke wat deur dit omvat word, en die vIak
wat dit omvat. Wanneer die prosesse binne die organisasie
hierargies so georden word, is die omvattende vIak (supra-vIak)
aIIe prosesse van die organisasie. AIIe prosesse van die or-
ganisasie behels kommunikasie. Daarom is die omvattende or-
ganisasieproses kommunikasie. Twee tipes kommunikasie word egter
op aIle organisasievlakkeobenodig, naamlik inIigtingverwerk-
ingsprosesse en materie- en energieverwerkingsprosesse. Op eIke
organisasievlak vertaal hierdie prosesse na die spesifieke
funksies wat binne elke subsisteem verrig word. So vind bronver-
werking in die produksiesubsisteem byvoorbeeld deur produk-
sieprosesse plaas en inIigtingverwerking vind deur produksiekom-
munikasieprosesse pIaas. DieseIfde geld vir die ander vier sub-
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sistemevan dieorganisasie. Hierdie hierargiese ordening van or-
ganisasieprosesse kan as volg voorgestel word.
SUBSISTEEMVLAK
ORGANISASIE KULTUUR
SUBSISTEEMKLlMAAT
KOMMUNIKASIE~ROSES
/-----""--INLlGTINGVERWERKINGSPROSESSE
MATERIE/ENERGIEVERWERKINGS
PROSESSE JBESTUURS KOMMUNIKASIEP~2~X~'NG PROSESSE
I--------------.t""'"'"'"- ~~6~~~~~TINING OMSETPROSESSE
Figuur 30 HleRARGIESE ORDENING VAN DIE ORGANISASIE SE
KOMMUNlKASIEPROSESSE
Kommunikasie is dus die proses waardeur alle ander organisasie-
prosesse moontlik word. Betekenis wat geheg word aan die wyse
waarop enige van hierdie prosesse op enige vlak van die or-
ganisasie manifesteer, is dus in ,wese betekenis wat geheg word
aan die wyse waarop kommunikasieprosesse in die organisasi~
funksioneer. Organisasieklimaat is dus die klimaat wat vir or-
gariisasiefunksionering deur kommunikasieprosesse daargestel word.
Dit wil dus blyk dat Dennis (1975) se aanvoeling reg was dat kom-
munikasieklimaat betekenisvolle variansie met die konstruk or-
ganisasieklimaat deel. Organisasieklimaat is inderdaad niks
anders as In kommunikasieklimaat nie, aangesien die determinante
daarvan verskillende vorme van kommunikasieprosesse op verskil-
lende organisasievlakke behels.
Die verhouding waarin die organisasie se kernprosesse teenoor
mekaar staan by die bepaling van organisasieklimaat sal in die
volgende gedeelte bespreek word.
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5. DIE KONSEPTUELE VERBAND TUSSEN KOMMUNIKASIEKLIMAAT EN
OMSETKLIMAAT
Die konseptualisering wat van organisasieklimaat binne die raam-
werk van die sosiale sisteemmodel van .organisasiefunksionering
gebied word, impliseer nie dat inligtingverwerkingprosesse en
bronverwerkingprosesse in In gelyke verhouding tot mekaar staan
in die bepaling van die organisasieklimaatkonstruk nie.
Daar is in hierdie studie gewys op die neiging tot sentralisasie
by sisteme waardeur sekere subsisteme meer dominant raak en In
groter invloed uitoefen op die sisteem as geheel. Dit is dus
heeltemal moontlik dat een tipe sUbklimaat, hetsy kommunikasie-
klimaat of omsetklimaat, In groter rol mag speel in die klimaat
wat binne die organisasie tot stand kom. Die aard van die or-
ganisasie,meer spesifiek die aard van die kerntegnologie wat die
organisasie benut, sal bepaal in ·watter verhouding hierdie twee
tipes subklimate tot mekaar sal staan by die vorming van die or-
ganisasie se klimaat.
Figuur 31 VERHOUDING TUSSEN KOMMUNIKASIE- EN OMSETKLIMAAT IN
DIE BEPALING VAN ORGANISASIEKLIMAAT
In Organisasie waarvan die kerntegnologie inligtingverwerking be-
hels, se klimaat word byvoorbeeld in In groter mate bepaal deur
die kommunikasieklimaat wat in die organisasie heers omdat dit as
In leidende subklimaat In groter invloed uitoefen op die klimaat
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wat in die orqanisasie vorm. Omdat die kernteqnoloqie van so In
orqanisasie kommunikasie behels, is inliqtinqsverwerkinqsprosesse
In sentrale aspek van die orqanisasie se funksionerinq en
qevolglik ookin terme van die klimaat wat binne die orqanisasie
sal·vorm.
Inteenstelling hiermee sal In organisasie waarvan die kernteq-
noloqie v~rvaardiqinq behels, qroter klem op omsetklimaat plaas
en sal dit dus In leidende rol speel in terme van die klimaat wat
in die organisasie sal tot stand kom.
Roberts (1986:5) wysdaarop dat die Vereniqde state byvoorbeeld
nie meer as In industriele qemeenskap beskou kan word nie, omdat
vervaardiginq nie meer die kerntegnologie daarvan is nie. Roberts
(1986:5) wys daarop dat die Verenigde state van Amerika in In in-
formasiegemeenskap ontwikkel het waarin:
* 54% van die werksmag inligtinqwerkers is;
* 63% van ekwivalente werksdae aan inligtingverwerking bestee
word;
* 67% van alle arbeidskostes inligtingverwerking behels; en
* 70% van alle werksure aan inligtingverwerking bestee word.
Die kerntegnologie binne Amerikaanse organisasies is dus duidelik
kommunikasietegnologie en dus sal inligtingverwerking In sentrale
proses in terme van hierdie organisasies se funksionering wees.
Die implikasie hiervan is dat hierdie proses In belangriker rol
sal speel in terme van die klimaat wat binne die organisasie
gevorm sal word, omdat meer van die organisasie se funksionering
deur die inligtingsverwerkingsprosesse bepaal word.
Hill en Northouse (1978:37) sowel as Farace et al (1977:5) wys
daarop dat inligtingverwerking In al hoe groter deel van die or-
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ganisasie se funksionering begin verteenwoordig en dat dit daarom
logies is dat bestuur al hoe groter klem op die prosesse van in-
ligtingverwerking begin plaas as In middel tot effektiewe or-
ganisasiefunksionering. Vanwee hierdie toenemende klem wat op in-
ligtingverwerkingsprosesse geplaas word, is In implisiete gevolg
hiervan dat hierdie prosesse In groter invloed op klimaatsvorming
begin uitoefen. ,<"
In teenstelling hiermee was meeste organisasies teen die begin
van die 20ste eeu vervaardigingsorganisasies waarvan die kernteg-
nologie wat deur hulle benut is, produksietegnologie was. Die
gevolg was dat groter klem op verwerkingsprosesse geplaas is -
die sogenaamde produksiegeorienteerdheid, met die gepaardgaande
implikasie dat inligtingverwerkingsprosesse nie eintlik as In
belangrike aspek van organisasiefunksionering geag is nie. In
hierdie organisasies was omsetklimaat dus In groter determinant
van die klimaat wat in die organisasie tot stand gekom het. Dit
bied ook In verklaring waarom kommunikasie nie eintlik deur
hierdie teoretici beskou is nie - behalwe in die mate waarin dit
omset moontlik gemaakhet. Roberts (1986:5) wys ook daarop dat
die grootste deel van die werkmag in hierdie tydvak ver-
werkingstake verrig het. Die kernproses binne hierdie or-
ganisasies was dus bronverwerking.
Daar is by die bespreking van die organisasiemodel daarop gewys
dat die bestuursubsisteem die struktuur van die organisasie vir
die organisasie daarstel. As In leidende subsisteem oefen die be-
stuursubsisteem die grootste invloed op die ander sUbsisteme uit
omdat dit die verwerwing en toewysing van bronne aan ander sub-
sisteme bepaal. As In leidende subsisteem oefen bestuur dus In
invloed uit op watter funksies deur die organisasie beklemtoon
sal word, en in watter verhouding die drie primere or-
ganisasiefunksies naamlik produksie, handhawing en innovasie tot
mekaar sal staan in terme van die organisasie se funksionering.
Afhangend van watter prosesse die belangrikste rol speel in terme
van die'organisasie se funksionering, het die bestuursubsisteem
dus die vermoe om klimaatsvorming binne die organisasie te
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beinvloed. Deur sekere. tipes prosesse binne die orqanisasiesis-
teem te beklemtoon of nie, kan bepaal word in watter verhouding
hierdie prosesse tot mekaar sal staan by die vorming van die or-
qanisasiese klimaat." In terme van organisasieteorie blyk dit
byvoorbeeld duidelik dat die produksiefunksie deur teoretici wat
die klassieke benadering voorgestaan het, beklemtoon is, terwyl
neo-klassieke teoretici die handhawingsfunksie beklemtoon het. By
die klassiese benaderings souomsetklimaat dus In relatief groter
impak opdie organisasie se klimaat gehad het, omdat dit In
groter komponent van organisasiefunksionering verteenwoordig het.
By die neo-klassieke benadering speel inligtingverwerking In
groter rol in organisasiefunksionering omdat dit die middel is
waardeur sosiale interaksie binne die organisasie plaasvind.
Daarom sou inligtingverwerkingsprosesse by laasgenoemde benader-
ing In groter rol in klimaatsvorminq speel vanwee die klem wat
daarop geplaas word in organisasiefunksionering. Die sisteem-
benadering daarenteen beklemtoon 'die aanpassingsfunksie met die
implikasie dat inligtinginwinning en -verwerking beklemtoon word
as In middel om omgewingsonsekerheid teen te werk. Die grootste
deel van die organisasie se aktiwiteite qeskied dus deur middel
van inligtingsverwerkingsprosesse. Omdat inligtingver-
werkingsprosesse die grootste d e e L van die organisasie se
funksionerinq behels, is die implikasie dat organisasieklimaat in
In veel hoer mate deur die kommunikasieklimaat van die or-
ganisasie daargestel sal word as deur die omsetklimaat van die
organisasie.
In Implikasie wat hieruit voortvloei is ook deur Schneider en
Reichers (1983) uitgewys naamlik dat bestuur dus In bepalende
invloed kan uitoefen op die organisasieklimaat wat in die or-
ganisasie gevorm word. Deur die klem wat bestuur op sekere
prosesse plaas en die impak wat dit op die konkrete ontwerpe en
gedrag van die organisasie het, kan bestuur In bepalende invloed
uitoefen op die verhouding wat tussen kommunikasieklimaat en om-
setklimaat sal bestaan in die daarstelling van die klimaat wat
daardie organisasie sal kenmerk. In die bepaling van or-
ganisasiestrategie sal bestuur natuurlik ook gelei word deur die
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aard van die organisasie se bestaansprobleme. Bestuur sal poog om
'n doeltreffende organisasiekultuur te vestig waarbinne
organisasiestrategiee gerig is op die hantering van die eksterne
besigheidsomgewing en-op die konsekwente interne integrasie van
aktiwiteite vir die vervulling van hierdie organisasiestrategie.
Die implikasie hiervan is verder dat die verhouding waarin die
twee subkonstrukte omsetklimaat en kommunikasieklimaat die
konstruk organisasieklimaat daarstel, nie gespesifiseer kan word
nie.
Omdat elke organisasie op unieke wyse funksioneer sal die ver-
houding waarin hierdie twee subkonstrukte tot mekaar staan by die
vorming van organisasieklimaat, bepaal word deur die aard van
elke organisasie se funksionering. Daardeur sal bepaal word wat-
ter een van die twee subkonstrukte binne daardie organisasie be-
klemtoon word en in watter verhouding hierdie twee subkonstrukte
tot mekaar sal staan by die daarstelling van die organisasie-
klimaatskonstruk. Die verhouding waarin hierdie twee sub-
konstrukte dUs tot mekaar staan in die bepaling van 'n or-,
ganisasie se klimaat is uniek vir elke organisasie en daarom kan
'n algemene verband nie gespesifis~er word nie.
Dit mag wel moontlik wees om 'n tipologiese indeling te maak van
verskillende organisasies op grond van die verhouding waarin die
twee subkonstrukte kommunikasieklimaat en omsetklimaat tot mekaar
staan in die daarstelling van die organisasieklimaatskonstruk. So
'n indeling kan as volg op 'n ruitenet voorgestel word.
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KOMMUNIKASIE - L
KlIMAAT -
OMSETKLlMAAT
H
(i) (ii)
OMSETKLlMAAT OMSET EN KOM-MUNIKASIEKLlMAAT
GROOTSTE EWE BELANGRIKE
DETERMINANT DETERMINANTE
..
(iv) rnn
NIE HAALBARE KOMMUNIKASIE-
POSISIE BINNE KLlMAAT
'n FORMELE BELANGRIKSTE
ORGANISASIE DETERMINANT
NIE
L
OMSETKLlMAAT
H-KOMMUNIKASIE
-KLlMAAT
Figuur 32 DETERMINANTE VAN ORGANISASIEKLlMAAT
Indien die historiese verloop van organisasieteorie beskou word,
bIyk ditdat die verskiIlende teoretiese benaderings ook in terme
van hierdiekwadrante ingedeel kan word. Die klassieke benadering
word verteenwoordig in kwadrant (i), die neo-klassieke benadering
in kwadrant (ii), en die sisteembenadering word verteenwoordig in
kwadrant (iii). Kwadrant (iv) verteenwoordig 'n nie-haalbare
posisie in die formele organisasie omdat 'n organisasie waarin
nie een van die twee kernorganisasieprosesse "n belangrike rol
speel nie, nie kan funksioneer nie.
Indien die geskiedenis van organisasieteorie en die klemverskui-
wing in terme van organisasiefunksies wat deur die onderskeie
benaderings beklemtoon is in ag geneem word, is 'n logiese
gevolgtrekking om te maak dat kommunikasieklimaat in die toekoms
'n al hoe groter invIoed sal he op die klimaat wat in die or-
ganisasie gevorm sal word. Hickman en silva (1987:208) verwys na
die bestuursera wat tot die laat 1990 I S sal strek as neo-
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kontingensie era waarbinne die klem sal val op die bestuur van
verhoudings tussen die organisasie se omgewingskomponente,
strategiee, organisasiekultuur en die verskillende vorme van or-
\
ganisasiestrukture met die oog op aanpassing van die organisasie
by voortdurend veranderende organisasie-omgewings. Die aanpas-
singsfunksie binne organisasies sal dus toenemend beklemtoon
word. Aangesien inligtingvloei plaasvind sodra pasing tussen twee
of meer stelle gebeure plaasvind, sal inligtingsver-
werkingsprosesse In kritiese aspek van organisasiefunksionering
binne hierdie era verteenwoordig. Daar kan verwag word, en
trouens die tendens is reeds waarneembaar, dat al hoe meer van
die organisasie se funksionering op inligtinginwinning en ver-
werking afgestem sal wees. Inligtingverwerkingsprosesse sal dus
In leidende proses binne die organisasie word met die
gepaardgaande implikasie dat organisasieklimaat in al hoer mate
deur inligtingsverwerkingsprosesse daargestel sal word. Dat
hierdie tendens reeds in Amerikaanse organisasies merkbaar is, is
reeds vroeer geillustreer toe aangetoon is dat die grootste deel
van Amerikaanse organisasies primer inligtingverwerkingsfunksies
verrig. In hierdie organisasies sal kommunikasieklimaat dus In al
hoe belangriker determinant van organisasieklimaat word, en sal
die invloed van omsetklimaat al ho~ minder word.
Die aard van In organisasie se funksionering bepaal dus op watter
wyse die klimaatskonstruk binne die organisasie daargestel sal
word. Wat-duidelik uit bostaande bespreking blyk is dat die
klimaatskonstruk binne elke organisasie op unieke wyse manifes-
teer en dat die verhouding waarin die twee subkonstrukte om-
setklimaat en kommunikasieklimaat tot mekaar staan by die
daarstelling van die organisasieklimaatskonstruk, dus nie op In
algemeen geldende wyse gespesifiseer kan word nie.
Die oogmerk van hierdie studie was om In toereikende verklaring
te bied vir die wyse 'waarop klimaat binne die organisasie
manifesteer. In Teorie is egter slegs toereikend wanneer dit al
die teoretiese konsepte omvat wat benodig word om In verklaring
vir In verskynsel te bied. Daar is telkens op die dilemma waar-
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voor dieklimaatsnavorsers te staan kom gewys, naamlik dat die
klimaatskonstruk of op bruikbare maar algemene wyse beskryf moet
word, of dat gedaal moet word na verwarrende spesifiekheid waar-
deur teoretiese kragtigheid en spaarsamigheid opgeoffer word. Om
die klimaatskonstruk binne die raamwerk van die sosiale sisteem
organisasiemodel operasioneel te definieer beteken In veel meer
komplekse benadering as wat tot dusver deur klimaatsnavorsers
voorgehou is. Die investering in kompleksiteit is egter noodsaak-
lik ten einde In toereikende teorie daar te stel waarvan die
opbrengs groter bruikbaarheiden kragtigheid is.
Deur die konstruk organisasieklimaaten sy subkonstrukte binne
die raamwerk van die sosiale sisteemmodel van or-
ganisasiefunksionering operasioneel te definieer, word dit
moontlik om die omvang en gehalte van gemeenskaplikheid tussen
die konstrukteorganisasie- en kommunikasieklimaat op In
teoretiese vlak te bepaal, en"om die subkonstrukte wat or-
ganisasieklimaat daarstel, in verhouding tot mekaar te orden.
Sodoende word voorsien in die behoefte aan In rigtinggewende en
geintegreerde teorie waarin die klimaatskonstruk beskou word aan
die hand van In duidelike model v~p organisasiefunksionering. Die
heuristiesewaarde van so In teoretiese posisie is dan ook die
vernaamste bydrae van hierdie studie. Soos Nagel (1967:5-6) dit
stel: "The necessity and desirability of a theory in order to or-
ganize knowledge and provide direction for increasing knowledge
is simply not a matter of dispute. It is a truism."
Die sosiale sisteem organisasiemodel waarbinne die konstruk
klimaat geoperasionaliseer is, is gekonstrueer deur In sintese
van verskillende teoretiese benaderings. Fisher (1978) wys daarop
dat verklarings wat deur sintese ontwikkel word, onderhewig is
aan verifikasie deur middel van empiriese toetsing. Empiriese
toetsing van die konstruk klimaat soos wat dit operasioneel
gedefinieer is binne die raamwerk van die organisasiemodel, stel
egter besondere metodologiese eise aan die klimaatsnavorser. Die
wyse waarop klimaat operasioneel gedefinieer word het implikasies
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vir die. formulering en. seleksie van wetenskaplike metodes waar-
deur die teoretiese aannames oor die klimaatskonstruk op em-
piriesewyse bevestig kan word. Vervolgens sal die metodologiese
implikasies wat die konseptualisering van die klimaatskonstruk
binne.dieraamwerk van die sosiale sisteemorgaisasiemodel vir die
klimaatsnavorser inhou,. bespreek word.
6. METODOLOGIESE IMPLIKASIES VIR KLIMAATSNAVORSING VANUIT
IN SOSIALE SISTEEMPERSPEKTIEF
Die vraagstuk waarvoor op metodologiese vlak in hierdie studie te
staan gekomword, is of klimaat soos wat dit binne die raamwerk
van die sosiale sisteem organisasiemodel operasioneel gedefinieer
is, betroubaar engeldig gemeet kan word. Gebrek aan konseptuele
duidelikheid mag lei tot ontoereikende of ontoepaslike metings-
tegnieke. Om hierdie rede moet die metodologiese implikasies van
die klimaatskonstruk .soos wat dit geoperasionaliseer word binne
die sosiale sisteemorganisasiemodel ook hier beskou word. In Aan-
tal metodologiese implikasies word vervolgens bespreek.
6.1. Interaksieprosesse as determinante van die klimaatskonstruk
Klimaat word binne die raamwerk van die organisasiemodel omskryf
----- ---~.--,--,'-" ' .. --.
as die resultaat van die interaksieErosesse wat sisteemstrukture
""-- - .. '''''-'."..''--''' ... "'_'"-""".J"-,-,,,,,~,,?,_",.....~... ~,._<. '_··~·~.~A_..., ....-.•..-,."'~;., .." ..... ~, ..,~<","~.,."~>..,._~,~",__~;-:~._.,_.,_,_ •. ",."-_"",,._~.,,,__ ""<"~""".~",_,,-(},.,,,,
verbind aan die funksies daarvan. Omdat die organisasie In
~ .• , "",~~_._,._.~_._.c. ~_.:_ ....,..,- ",._~~__ __ . , - .., ','_ _ _, ~,.. --'0' •. " .••. ,_ •..• , •• ,_ .•_,., .•~
sosiale sisteem is, verbind interaksieprosesse dus individue en
-------_.
groepe aan .hulle funksionele rolle om" sodoende geordende patrone
van organisasiegedrag te vestig en te onderhou.
Elke organisasie antisipeer volgens Bradley en Baird (1983: 43)
sekere interaksiepatrone wat die organisasie se struktuur reflek-
teer en die verhouding wat tussen werkers behoort te bestaan aan-
toon. Hierdie interaksiepatrone waardeur die organisasie se for-
mele struktuur gereflekteer word, staan as formele netwerke
bekend. Alle kommunikasie wat binne In organisasie plaasvind word
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egter nie deur die organisasie se formelestruktuur gereflekteer
nie. Informele netwerke ontwikkel naas formele netwerke om die
tekortkominge in die formele netwerk aan te vul. Formele en in-
formele netwerke funksioneer dus aanvullend en plaasvervangend
tot mekaar (Downs, 1967). Inforrnele interaksiepatrone ontwikkel
uit die sosiale verhoudings wat tussen werkers bestaan. Hoewel
dit nie deur bestuur ontwikkel of verlang word nie, is dit tog
funksioneel binne die organisasie soos ook deur die Hawthorne
studies aangetoon is.
Dit is deur die interaksiepatrone wat deur die bestuur van die
organisasie daargestel word, dat die formele klimaat vir die or-
ganisasie ontwikkel. Omdat geen formele struktuur egter volmaak
is nie, sal daar altyd naas die formele struktuur informele in-
teraksiepatrone ontwikkel om tekortkominge van die formele net-
werk aan te vul. Hoe meer ontoereikend die formele interaksienet-
werk is, hoe groter sal die differensiasie deur die informele
netwerk wees. Waar bestaande formele interaksiepatrone on-
--·-·--·_.__._. .,s~.•.. ·-··· ... -.-- ... - •..--.--.---•.-----.•.
doeltref fend funks i one~f-L_ ,.c_.~~l,..__J}ll¥1e_._p_a,tr::Qne .yan.._.interak_s_ie-.-tot·
st;Iid gebrrng-.;;;;d-:'-",.·~i~ is wat gebeur wanneer subsisteemklimaat
-'-- -In hoe mate van differensiasie met sisteemklimaat vertoon. Omdat
die sisteem se patrone van interaksie as ondoeltreffend waar-
geneem word, word daar op In funksionele wyse deur die subeenheid
op hierdie interaksiepatrone uitgebrei. Sodoende bring die sub-
eenheid In eie interaksiepatroon tot stand wat in In mindere of
meerdere mate mag afwyk van die interaksiepatrone wat formeel
deur die organisasie daargestel word.
In • n organisasie met In effektiewe formele struktuur sal daar
min differensiasie tussen die formele en informele struktuur wees
omdat die interaksiepatrone wat deur die organisasie daargestel
word doeltreffend funksioneer. Inteenstelling hiermee sal In or-
ganisasie met In oneffektiewe organisasiestruktuur se informele
netwerk in In hoe mate verskil van die patrone van interaksie wat
formeel deur die organisasie daargestel word. Hierdie verskil kan
skematies'as volg voorgestel word.
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In Effektiewe formele
organisasiestruktuur
Oneffektiewe formele
organisasiestruktuur
Figuur 33 EFFEKTIWITEIT VAN FORMELE INTERAKSIEPATRONE
Waar die formele organisasiestruktuur dus oneffektief funksioneer
ontstaan daar informele interaksiepatrone om die tekortkominge
van die formele organisasiestruktuur teen te werk. Omdat die in-
formele netwerk funksionele interaksiepatrone daarstel kan dit
gebeur dat die interaksiepatrone ~at deur die informele netwerk
daargestel word, oor tyd ontwikkel om nuwe formele gedragspatrone
vir die subsisteem te vestig.
Die metodologiese implikasie van hierdie konseptuele stand is dat
netwerk-analise 'n bruikbare metode kan wees om soos Gl ick
(1985:604) dit stel " ••• in assessing the impact of social inter-
action and patterns of information and work flows on within group
consistency in measures of climate". Ander navorsers soos Jablin
(1980) Joyce en Slocum (1984) en Schneider en Reichers (1983) wys
ook op die bruikbaarheid van netwerk-analise om kommunikasie in-
teraksiepatrone wat met verskillende tipes klimaat in verband
gebring word, te karteer. Jablin (1980:342) wys daarop dat daar
verskeie metodologiese voordele daaraan verbonde is om klimaat
deur netwerk-analise te takseer, naamlik:
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i) dit kan die geldigheid van klimaatsnavorsing verhoog omdat
dit 'n.multi-trek, multi-metode navorsingsparadigma daarstel
wat onderwerp kan word aan toetsevir diskriminasie- en kon-
vergerende geldigheid: en
ii) dit kan van die metodologiese probleme, soos die grondslag
waarop saamgevoegde klimaatstellings bereken kan word, help
ophef.
Jablin (1980: 342) wys verder daarop dat gesimuleerde netwerk-
studies, vanwerklike of rekenaargesimuleerde netwerke, binne die
laboratoriumopsetbestudeer kan word om sodoende die impak daar-
van op klimaatsvorming binne gekontroleerde omstandighede waar te
neem. Jablin (1980: 342) se standpunt is gegrond op die aanname
dat hoewel veldstudies baiewaardevol is, die konsepte wat
betrokkeis so kompleks is dat dit moeilik in werklike situasies
bestudeer kan word. Jablin (1980) meen dat laboratoriumstudies
die insigte mag bied wat dit moontlik sal maak om groter or-
ganisasienetwerke te verstaan.
6.2. Die kritiese teoretiese eenheid vir die bestudering van
klimaat
'n Verdere belangrikemetodologiese implikasie van die wyse
waarop organisasieklimaatbinne die model van organisasie-
funksionering omskryf word, is dat die natuurlike werkgroep
(subsisteem) die kleinste en belangrikste teoretiese eenheid vir
die bestudering van die klimaatskonstruk behels. Soos ook deur
Weick (1969) aangetoon is, beperk die gedrag van laer sis-
teemvlakke die gedrag in hoer sisteemvlakke. Die klimaat wat
binne. die sUbsisteem heerssal dus ook die klimaat wat vir die
organisasiesisteem as 'n geheel heers, beperk. Daar is gewys op
die besondere belang van die subsisteem in die bestudering van
die klimaatskonstruk omdat dit die konteks bied waarbinne or-
ganisasielede se gedrag geintegreer word om geordende en gestan-
dardiseerde patrone van gedrag wat vereis word van persone wat 'n
455
rol speel inlnfunksionele verhouding, te vestig en te onderhou.
Die subsisteem verteenwoordig dus die funksionele eenheid waar-
binne .individue en groepe bepaalde funksionele rolle aanneem en
toepaslike gedrag binne daardie rolle vertoon. Empiriese bewyse
dui' telkens ook .op die belang van hierdie vlak in klimaatsbele-
wing. Korporatiewe filosowe soos Peters en Waterman (1984) en
gorganisasieteoretici soos French en Bell (1984) ag die'" natuur-
like werkgroep ook as In basiese boublok en In sleutelelement in
die bestudering van organisasiegedrag.
Die standpunt wat in hierdie studie voorgehou word is dat die be-
studering van die klimaatskonstruk op subsisteemvlak In
prioriteit vir navorsers behoort te wees, omdat dit op hierdie
vlak is dat individue en groepe se klimaatspersepsies van die or-
ganisasie daargestel en beleef word. Omdat alle ander vlakke
waarop klimaat manifesteer subsisteemklimaat omvat, kan daar nie
op hierdie supravlaktetot In vo'l Le begrip van klimaatsvorming
gekom word alvorens klimaatsvorming op subsisteemvlak volledig
begryp word nie. Hierin le In belangrike rede opgesluit waarom
organisasieklimaatsnavorsing nie ter wille van kUltuurnavorsing
laat vaar kan word nie. In Volledige begrip van die konstruk or-
ganisasiekultuur kan nie verkry ~ord tensy In begrip vir die
prosessewaardeur organisasiekultuur in die eerste plek tot stand
gebring word, bestaan nie. Teleurstellend genoeg is dit presies
wat met organisasieklimaatsnavorsing aan die gebeur is - dit word
deur navorsers laat vaar ter wille van organisasiekultuurnavor-
sing. In Oorsig van die literatuur dui duidelik daarop dat daar
sedert 1986 feitlik geen klimaatstudies gerapporteer word nie,
terwyl meer resente literatuur gekenmerk wrod deur In toename in
organisasiekultuurnavorsing.
Wat hier voorgestaan word is egter nie dat die natuurlike
werkgroep (subsisteem) seklimaat in isolasie van ander or-
ganisasievlakke bestudeer moet word nie. Daar is duidelik gewys
op die belang daarvan om die proses van klimaatsvorming in terme
van al drie kollektiewe organisasievlakke, naamlik organisasie-
omgewingsvlak, organisasie- en subsisteemvlak te beskou omdat dit
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In interafhank1ike geheel vorm in terme van hoe k1imaat binne die
organisasie gevorm word. Die belang van die natuur1ike werkgroep
se klimaatword bek1emtoon omdat d~t die kontekstue1e omgewing
daarste1waarbinne die individu k1imaat verwerf. Aangesien dit
vir bestuur krities noodsaak1ik is om klimaatsverwerwing te be-
stuur, sal toekomstige k1imaatsnavorsing veral op. hierdie v1ak
moe.t fokus indien k1imaatverwerwing as In noodsaak1ike be-
stuurswerktuig beskou word.
6.3. Die unieke aard van k1imaat
K1imaat soos wat dit operasionee1 gedefinieer word binne die
raamwerk van die sosiale sisteemorganisasiemode1, veronderste1
dat organisasieklimaat In konstruk is wat nie in terme van a1-
gemene dimensies gemeet kan word nie. K1imaat word as In unieke
konstruk binne elke organisasie gekonseptualiseer omdat die in-
teraksieprosesse waardeur di t tot stand kom binne e1ke or-
ganisasie op unieke wyse manifesteer. Deur k1imaat binne die
raamwerk van die model te definieer word die domein van
k1imaatsnavorsing duidelik gespesifiseer. Sodoende word In
nomologiesenet vir die konstruk geyestig waardeur die geldigheid
van die konstruk bewys kan word. Konstrukgeldigheid kan op twee
wyses bepaal word (1) deur die meetinstrumente te korreleer met
In bestaande meetinstrument waarvan die geldigheid bewys is (2)
deur faktorontleding te doen ten einde patrone van onder1inge
verwantskappe in In stel veranderlikes aan te toon.
Aangesien ge1dige meetinstrumente vir die meting van die
klimaatskonstruk tans nie bestaan nie omdat dit nog nooit ontwik-
kel is aan die hand van sistematiese en geintegreerde modelle van
organisasiefunksionering nie, sou die eerste metode om konstruk-
geldigheid te bewys rtie prakties moontlik wees nie. Dit laat fak-
torontleding as metode om die konstrukgeldigheid van die
klimaatskonstruk te bewys.
Die geldigheid van die konstruk kan natuurlik ook bewys word deur
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die. konverqerende qeldiqheid van die konstruk te bewys. Dit kan
gedoen word deur perseptuele metinqs wat deur In meetinstrument
wat aan die hand van die teoretiese konstruk ontwikkel is, te
verkry en te verqelyk met soqenaamde "harde kriteria. 11 Indien
klimaat soos perseptueel qemeet dan In hoe mate van ooreenstem-
minq met byvoorbeeld qedraq toon, sal die konverqerende gel-
digheid van die konstruk bewys kan word en sal die~·afleiding
gemaak kan word dat die teoretiese konstruk meet wat ditveron-
derstel is om te meet. Daar word op In latere stadium weer verwys
na die belang van konverqerende geldigheid in die verifikasie van
die klimaatskonstruk.
Die doel met die dimensies wat binne die raamwerk van die sosiale
sisteemmodel geidentifiseer is, is om In dimensionele benadering
tot die bestudering van die klimaatskonstruk daarte stel. Anders
as watdie oogmerkvan vroee klimaatsnavorsers was, word nie
qepoogom In omnibus klimaatmeetinstrument daar te stel nie.
Hierdie dimensies. is bedoel om as riglyne te dien van die ver-
houding wat tussen die veranderlikes bestaan wat die klimaats-
konstruk daarstel. Hierdie dimensies moet gebruik word om die
dimensies van klimaat soos wat dit op unieke wyse binne elke or-
qanisasie manifesteer, te bepaal ... Dit impliseer dat items vir
elke dimensie ontwikkel moet word op grond van die spesifieke
prosesse binne daardie organisasie wat daardie dimensie op
daardie vlak daarstel. Dus word die dimensies van klimaat op
uniekewyse vir elke organisasie ingeklee. Hoewel so In benader-
ing tydrowend maq wees uit die navorser se oogpunt, is dit baie
meer sensitief vir die nuanses van In bepaalde organisasie en sal
die resultate wat sodoende verkry word ook meer akkuraat wees as
wanneer van algemene meetinstrumente gebruik gemaak word. Hoewel
'ndimensionele benadering tot die bestudering van klimaat hier
voorgestaan word, verteenwoordig dit 'n unieke benadering in
terme van hoe elke dimensie binne 'n spesifieke organisasie
qeoperasionaliseer moet word. Dit is ook moontlik om deur so 'n
unieke benadering die konstrukgeldigheid van die algemene
dimensies te bevestig.
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6.4. Toepaslike navorsingsontwerp vir die bestudering van die
klimaatkonstruk
Klimaat soos gekonseptualiseer binne die raamwerk van die sosiale
sisteem organisasiemodel dui op In mUlti-dimensionele, multi-vlak
konstruk. Verskeie navorsers waaronder Glick (1985), Dandridge
..Mitroff en Joyce (1980), James en Jones (1974), Payne en Pugh
(1975) en Jablin (1980)-' staan In mUlti-trek, multi-metode navor-
singsontwerp vir die bestudering van die klimaatskonstruk voor.
Hill en Northouse (1978:43) wysop die belang van In mUlti-stap
metode van ondersoek in die lig van die groot hoeveelheid navor-
singsbevindings wat dui op die diskrepans tussen houdings
(persepsies) en die werklike gedrag wat getoon word binne In
situasie. Hill en Northouse (1978) stel voor dat In multi-stap
navorsingsontwerpln metode bied om die persepsie-gedragkoppeling
by kl imaat te beoordeel, omdat; inkonsekwenthede en diskrepansies
tussen die twee tipes metings deur so In tipe navorsingsontwerp
uitgelig kanword. Omdat klimaatspersepsies in die vorm van
gedrag. mag manifesteer of nie mag manifesteer nie, is dit
belangrik om die konvergerende geldigheid van klimaatspersepsies
te bepaal deur sUbjektiewe en objektiewe metings daarvan te ver-
gelyk. Die belangrikheid van mUlti~metode navorsingsontwerp waar-
deur die konvergerende geldigheid van "harde" en "sagte"
klimaatskriteria bepaal kan word, word veral sterk deur Jablin
(1980) beklemtoon. Jablin (1980) wys ook op die belang daarvan om
die diskriminasiegeldigheid tussen hierdie twee tipes metings te
bepaal. Jablin (1980) wys daarop dat baie min klimaatstudies nog
onderneem is om die konvergerende en diskriminasiegeldigheid tus-
sen objektiewe en sUbj ektiewemetings te ondersoek. In
Definitiewe aanbeveling van hierdie studie is dus dat klimaat
deur middel van mUlti-trek, multi-metodes van ondersoek ontleed
moet word, en dat die konvergerende en diskriminasiegeldigheid in
die toekoms deur navorsers ondersoek moet word sodat die wyse
waarop hierdie twee tipes metings ko-varieer bepaal kan word. Die
navorsingsontwerp wat dus voorgestel word vir die bestudering van
klimaat-moetminstens twee metodes en twee stappe behels. Daar
word voorgestel dat kl imaat minstens aan die hand van In
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meetinstrument wat individueel toegepas wordbinne funksionele
werkgroepverband, en in terme van fokusgroeponderhoude wat binne
hierdieverband gevoer word, ontleed moet word. Sodoende kan twee
stelle data ingewin word en kan die konvergerende en dis-
kriminasiegeldigheid van die klimaatskonstruk bepaal word. Hier-
deur kan"verseker word dat perseptuele metings van klimaat In in-
.deks van die organisasie se gedrag verteenwoordig en' nie slegs op
idiosinkratiese response van organisasielede dui nie.
In Voorbeeld van hoe so In ontwerp die navorser in staat sou stel
om konvergerende geldigheid van kl imaatsmetings te bepaal, is
byvoorbeeld in terme van organisasiekultuur. Organisasiekultuur
kan perseptueelgemeet word met behulp van In meetinstrument wat
byvoorbeeldwaardes, norme, gedragsriglyne ensomeer soos wat dit
perseptueel waargeneem word, bepaa1. In Ander stel data, wat
gedrag aantoon, kan verkry word deur die kulturele artefakte en
sigbare en hoorbare gedragspatrone binne die organisasie te
bepaal. Deur hierdie twee stelle data met mekaar te vergelyk,
sogenaamde "sagte l en "harde" kriteria, kan die konvergerende en
diskriminasiegeldigheid van die klimaatmeetinstrument wat kultuur
meet, dan bepaal word.
6.5. Prosesbenadering tot die bestudering van klimaat
Monge (1982:245) wys daarop dat sisteemnavorsers die werking van
In sisteemeienskap slegs kan illustreer indien die analitiese
hulpmiddel wat daarvoor gebruik word inherent In voorstelling van
daardie eienskap bevat. Die aanwending van tradisionele navor-
singsmetodes is volgens Monge (1982:258) ontoepaslik vir sisteem-
navorsing omdat dit inherent nie in staat is om spesifieke sis-
teemhipoteses bloot te le nie.
Monge (1982: 258) doen aan die hand dat sisteemhipoteses slegs
getoets kan word deur siste~mnavorsingsmetodeswaarmee dit in-
herent kongruent is.
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Die implikasies hiervan vir die klimaatsnavorser le veral in die
feit dat klimaat soos wat dit binne die raamwerk van die sosiale
sisteemmodel omskryf word, as 'n dinamiese entiteit gekonsep-
tualiseer word. Dit impliseer dat klimaat as 'n proses bestudeer
moet word. Organisasienavorsers onderneem egter volgens Monge et
al (1984~ hoofsaaklik statiese eerder as prosesmatige navorsing.
Monge et al (1984) onderskei veral drie redes hiervoor naamlik
metodologiese determinisme, ontoeganklikheid van prosesmetodes,
en die waargenome inspanning wat deur die navorser geverg word.
'n Veranderlike soos klimaat ondergaan vinnige veranderings soos
wat die organisasie reageer op betekenisvolle omgewingsgebeure.
Dit is om hierdie rede dat klimaatsnavorsers soos Schneider en
Reichers (1983) longitudinale kIimaatstudies voorstaan. Wanneer
'n konstruk soos klimaat gekonseptualiseer word binne 'n proses-
raamwerk moet die .navorsingsmetode wat gebruik word om dit te be-
studeer die insameling en ontleding van longitudinale data be-
hels. Sodoende kan die fokus vanaf statiese verhoudings na
dinamiese verhoudings verskuif. Monge et al (1984) doen daarom
aan die hand dat klimaat deur middel van tydreekse bestudeer word
ten einde tendense en periodisiteit van die kIimaatsverskynsel te
bepaal. Tendense sal geleidel1ke_ veranderings in klimaatsper-
sepsies oor tyd ·aantoon, terwyl periodisiteit die sikliese wis-
seIinge in die algemene kIimaatpersepsies sal aantoon.
Klimaat, soosdit operasioneel gedefinieer word binne die raam-
werk van die sosiaIe sisteemmodel, moet dus as 'n proses op Ion-
gitudinaIe wyse bestudeer word, verkiesIik in terme van toepas-
like tydsreekse.
6.6. Die verhoginq van geIdigheid
Buiten om van mUIti~trek, muIti-metodes van ondersoek gebruik te
maak,kan die geIdigheid van die kIimaatskonstruk, soos wat dit
operasioneel gedefinieer word binne die raamwerk van die sosiaIe
sisteemmodel van organisasiefunksionering, ook verhoog word deur
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die volgende metodologiese riglyne toe te pas.
6.6.1.Verteenwoordigende steekproewe van die organisasie
Volgens die sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering is
die toepaslike teoretiese eenheid vir ontleding van die klimaats-
konstruk kollektiewe· vlakke in die organisasie. Die eenheid van
ondersoek moet dusook die kollektiewe vlakke van die organisasie
wees. Dit impliseer dat geldige metings van die klimaatskonstruk
slegs verkry kan worddeur verteenwoordigende steekproewe van die
hele organisasie te trek. Die geldigheid van klimaatstudies wat
nie hierdie eenvoudige beginsel toepas nie, word bedreig. Dit is
veral die geval in studies wat steekproewevan· enkele individue
of van een of twee afdelings in 'n organisasie trek. Om In
steekproef van individue te trek, lei tot onjuistheid omdat die
verkeerde ontledingsvlak gebruik' word, terwyl die gebruik van
klein homogene steekproewe van organisasies dit onmoontlik maak
om die geldigheid en betroubaarheid van klimaatsmetings te
bepaal.
Virbaie klimaatsnavorsers weeg di~ metodologiese beperkings van
klein steekproewe nie so swaar soos die praktiese implikasies en
kostes wat verbonde is aan groot en verteenwoordigende
steekproewe nie. Verteenwoordigende steekproewe moet egter inge-
sluit word in enige toekomstige empiriese studies van or-
ganisasieklimaat.
6.6~2. Beskrywende metings
Ter wille van die akkuraatheid en konstrukgeldigheid van die
klimaatskonstruk soos wat dit binne hierdie studie operasioneel
gedefinieer is, word vereis dat klimaatsmetings wat deur middel
van perseptuele metings bepaal word, deur beskrywende eerder as
evaluatiewe items gemeet word. Klimaat soos wat dit binne die
raamwerk van die model gedefinieer word impliseer In beskrywing
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van die betekenis wat aan bestaande situasie geheq word, en ver-
teenwoordiq nie bloot In persoonlike of affektiewe evaluasie van
die situasie nie. Dit stel die klimaatsnavorser voor In dilemma
omdat houdingskale die enigste empiriese wyse verteenwoordiq
waarop gevoel jeens In houdingsobjek kwantitatief gemeet kan
word. Persepsie vormdie grondslag van klimaat en as sulks dui
dit dus -op die betekenis, effek of respons wat In stimuli op die
gees van die mens het. Hierdie betekenis moet in terme van
klimaatsnavorsing op In beskrywende wyse gemeet word, eerder as,
op In evaluatiewe wyse. Houdingskale wat tipies gebruik is vir
die meting van klimaat sluit Thurstone skale, Likert-skale en die
Semantiese Differensiaalskaal van Osgood, Suci en Tannenbaum in.
Dit is veral die Semantiese Differensiaalskaal wat uitgesonder
moet word vir die potensiaal wat dit inhou om klimaat geldig en
akkuraat te .meet,.Klimaat is omskryf as In proses waardeur
betekenis aan In organisasiesituasie toegeskryf word sodat daar
op toepaslike wyse daarteenoor opgetree kan word. Die Semantiese
Differensiaal bied In metode waardeur betekenis deur middel van
semantiese differensiasie gemeet kan word. Volgens hierdie skaal
kan 'n dimensie en sy determinante op geselekteerde bipolere
sewepuntskaal voorgestel word. . Die skaal omvat drie tipes
betekenisdimensies naamlik die evaluatiewe-, kragtigheid- en ak-
tiwiteitsdimensies. De vito (1986:228) wys daarop dat deur die
Semantiese Differensiaal te gebruik betekenis geindeks kan word
vir (1) verskillende konsepte deur dieselfde subjek (2) dieselfde
konsepte deur verskillende subjekte en (3) verskeie konsepte deur
dieselfde sUbjekte op verskillende tye.
Dit is veral die derde moontlikheid waardeur betekenis geindeks
kan word wat toepaslik is vir klimaatsnavorsing. Die betekenis
wat deur verskeie subjekte aandie konsepte wat klimaat daarstel
geheg word, kan in toepaslike tydsreekse met behulp van die
Semantiese Differensiaalskaal gemeet word. Sodoende kan sowel
tendense as periodisiteit van klimaatspersepsies bepaal word.
Klimaatsnavorsers moet daarom by die formulering van items let
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daarop dat dit op In beskrywende eerder as op In evaluatiewe wyse
geformuleer word. Die onderskeid tussen evaluasie en beskrywing
is egter nie altyd maklikvir In respondent om te maak nie, want
soos Rokeach (1968) ook aantoon 11... while it is possible (but
unlikely) for perception to exist without affect ll , is dit moeilik
vir In persoon om te voorkom dat gevoelens sy persepsies
beinvloed.
Twee moontlike oplossings kan op metodologiese vlak gebied word
om te voorkom dataffektiewe response klimaatsmetings kon-
tamineer. Die eerste moontlike oplossing word deur Payne, Fineman
en Wall (1976) aan die hand gedoen. Payne, et al (1976) stel voor
dat In klimaatsitem in twee dele geformuleer word, een deel is
beskrywend en het betrekking ophoe die situasie waargeneem word,
die ander deel het betrekking op hoe die persoon oor die situasie
soos dit waargeneem word, voel en is dus affektief. By die
ontleding van response kan die affektiewe metings geiHimineer
word om werklike beskrywende metings van die situasie te verkry.
Die voorstel van Payne et al (1976) het baie meriete omdat suiwer
persepsie sonder In mate van affek nie In werklikheid is nie. Dit
bied minstens In wyse waarop die oorvleueling tussen persepsie en
affek gehanteer kan word deur navorsers sodat werklik-
heidsgebaseerde beskrywings van die situasie verkry kan word.
In Verdere moontlikheid is om Pyane et al (1976) se voorstel uit
te brei sodat elke klimaatsi tem in drie dele gemeet word,
naamlik:
- hoe is dit nou (beskrywend)
- hoe word oor die situasie gevoel (affektief)
- hoe moet dit in die toekoms wees.
Die motivering om die derde deel by die item te voeg is dat dit
die navorser in staat sal stel om toekomstige intervensies op
grond van die data wat daaruit verkry word, te beplan. Die waarde
hiervan sal dus wees in terme van hoe klimaatverwerwing op grond
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van hierdie inligting bestuur kanword. Dit dien gemeld te word
dat die International Communication Association se Communication
Audit (Goldhaber en Rogers, 1979) reeds heelwat items van hierdie
aard bevat op grond waarvan regstellende aksies deur bestuur
beplan kan word.
Die tweede oplossing waardeur die invloed van affek op klimaats-
metings gekontroleer kan word, is om die i tem-afleiers by elke
item in terme van werklikepersepsies eerder as in terme van
globale begrippe soos stem saam, stem nie saam, ensomeer te be-
skryf nie. Deur item-afleiers vir die respondent te beskryf kan
meer konkrete en akkurate response vir die beskrYWing van die
situasie by respondente ontlok word.
Die Semantiese Differensiaalskaal leen dit veral goed tot so In
benadering omdat dit In bipolere skaal is, waarvan elke pool op
In beskrywende wyse teenoor mekaar gestel kan word. In Ander
moontlikheid is om In Thurstone-skaal te gebruik, waarin be-
skrywende stellings oor die organisasiesituasie gemaak word.
Klimaatsnavorsers het tot dusver dikwels beskrywende en
evaluatiewe items in hulle klimaat~eetinstrumentevermeng. Groter
sorg sal in die toekoms deur navorsers geneem moet word om te
kontroleer vir die invloed wat gevoelens op klimaatspersepsies
mag he.
6.7. Normtabelle vir die verqelyking van klimaatsmetings
In Laaste implikasie van die wyse waarop klimaat binne die raam-
werk van die sosiale sisteem organisasiemodel gekonseptualiseer
word, is dat standaardnorme vir die vergelyking van klimaatstel-
lings tussen organisasies nie opgetrek sal kan word nie. Omdat
die klimaatskonstruk op unieke wyse binne elke organisasie
manifesteer, is In algemene klimaatsmeetinstrument waardeur ge-
standardiseerde normtellings ontwikkel kan word, .nf,e moontlik
nie.
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Dit is ook nie sinvol om organisasies se klimaat met mekaar te
vergelyk nie, omdat daar geen "beste" klimaatvir enige or-
ganisasie bestaan nie. Klimaat is volgens die sosiale sisteem-
model van organisasiefunksionering effektief binne In organisasie
indien dit daardie spesifieke organisasie in staat stel om (l)
aan te pas by sy besondere omgewingseise (2) daardie organisasie
se siklusvan inset- omset en uitset effektief help in stand hou.
Klimaat is in hierdie studie as In mul ti-vlak, multi-trek
verskynsel geoperasionaliseer. Daar is aangetoon dat dit juis die
konseptuele aard van dieklimaatskonstruk en die gepaardgaande
metodologiese implikasies daarvan is, wat veroorsaak het dat
klimaatsnavorsing tot In blote sypeltjie verminder het. Glick
(1985:613) stel dit so: "At one time climate research was at the
frontier of research on environmental influences on individuals,
but it seems to have encountered numerous pitfalls of multi-level
research". Onderliggend aan die valstrikke wat die organisasie-
klimaatkonstruk tot dusver metodologies gekelder het, is die kon-
septuele probleme rondom die konstruk wat in hoofstuk 5 van
hierdie studie volledig toegelig is.
Deur die organisasieklimaatskonstr..uk binne die raamwerk van die
sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering operasioneel te
definieer, is die konseptuele vraagstukke wat klimaat as In
konstruk geteister het, opgehef. Die implikasie hiervan is dat
metodologiese vraagstukke daardeur ook op In bevredigende wyse
opgelos kan word. Die belang van empiriese navorsing oor die
klimaatskonstruk strek veel verder as In blote poging om In
teoretiese posisie te toets en te verifieer.
Die oogmerk van hierdie studie is nie slegs om In toetsbare of
verifieerbare teorie daar te stel nie, maar ook om teoretiese
raamwerk daar te stel waarbinne verdere navorsing onderneem kan
word. Sodoende kan die kennis en begrip oor die klimaatskonstruk
uitgebreiword en kan navorsers tot die ontdekking van nuwe
verskynsels, idees, konsepte en waarnemings oor die verskynsel
kom.
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Deur binne die raamwerk van sosiale sisteemorqanisasiemodel
kl imaat op In konseptueel duidel ike. wyse operasioneel· te
definieer, word duidelike riqlyne vir empiriese ondersoek van die
konstruk qebied. Hierdie riqlyne is in die voorafqaande qedeelte
bespreek. Kortliks word dit as volq saamqevat:
* die toepaslike teoretiese eenheidvir die bestuderinq van
klimaat is die orqanisasie-omgewingsvlak,' die organisasie-
vlak en die sUbsisteemvlak;
* die natuurlike werkgroep (subsisteem) is veral In belanqrike
ontledingsvlak;
* interaksieprosesse op elke orqanis~sievlak is die deter-
minante wat klimaat daarstel;
* netwerk-analise hou moontlikhede vir die bestudering van
klimaat in;
* klimaat word as In unieke verskynsel beskou en kan daarom
nie aan die hand van algemene klimaatsdimensies qemeet word
nie;
* nie slegs die konstrukgeldigheid van die klimaatskonstruk
moet bepaal word nie, maar ook die diskriminasie- en konver-
qerende geldigheid;
* klimaat moet qemeet word deur sowel harde as sagte kriteria, .
en die metinqs moet vergelyk word om die mate van ko-
variasie te bepaal;
* In toepaslike navorsinqsontwerp vir die bestudering van
klimaat is In multi-trek, multi-metode ontwerp;
* daar word voorgestel dat minstens In twee-stap navorsings-
ontwerpqebruik word;
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* "klimaat moet longitudinaal deur middel van toepaslike
tydreekse bestudeer word ten einde die werking van proses-
eienskappe daarvan te illustreer;
* geldigheid van klimaatsmetingskan verhoog word deur ver-
teenwoordigende steekproewe van die organisasie te neem en
klimaat op In beskrywende wyse te meet;
* dit is veral belangrik persepsie van affek onderskei word in
die formulering van klimaatitems;
* die Semantiese Differensiaalskaal se moontlikhede moet on-
dersoek word om die betekenis wat organisasielede aan die
organisasiesituasie heg, te meet;
* normtabellevir die vergelyking van klimaatstellings is nie
moontlik nie, omdat klimaat op unieke wyse binne or-
ganisasies manifesteer.
Hierdie studie verteenwoordig In benadering wat deur sintese
ontwikkel is. As sulks is dit ook belangrik dat dit empiries
geverifieer sal word. Omdat die benadering konseptueel ontwikkel
is aan die hand van bestaande teorie en navorsing, is daar reeds
In mate van empiriese steun vir hierdie teoretiese posisie. So
byvoorbeeld het Verwey (1984) bevind dat die kommunikasieklimaat-
konstruk op In uni-dimensionele konstruk dui. Omdat inligting-
verwerkingsprosesse as die determinante van kommunikasieklimaat
in haar studie geneem is, bied dit bevestiging vir die teoretiese
standpunt wat in hierdie studie voorgehou word dat dit een van
twee subkonstrukte is wat organisasieklimaat bepaal. Ook ander
aspekte van die benadering word deur bestaandeempiriese bevin-
dings ondersteun. So dui bestaande klimaatsnavorsing byvoorbeeld
ook op die belang van die werkgroep in klimaatsbelewing en
-vorming.
Die omvang van navorsing wat benodig word om die teoretiese
posisie wat in hierdie studie voorgehou word volledig te onder-
468
soek, is eqter so qrootdat dit onmoontlik binne die raamwerk van
hierdiestudie uitqevoer kan word. Die vernaamste bydrae van die
studie is dus nie op empiriese vlak nie, maar eerderop
teoretiese vlak in terme van die heuristiese waarde wat dit in-
hou. Die heuristiese funksie, waardeur verdere ontdekkinq
moontlik word, is krities vir In toename in kennis oor klimaat as
In verskynsel. In;Bekende qrondwaarheid is volqens Littlejohn
(1983: 14) dat In qoeieteorie navorsinq qenereer. Die sisteem-
perspektief tot klimaatsvorminq wat in hierdie studie voorqehou
word, is bedoel om raamwerk te bied waarbinne verdere navorsinq
oor die kl imaatskonstruk onderneem kan word en om sodoende die
verdere ondersoek daarvante riq.
In Ander belanqrike ooqmerk van hierdie studie was ook om In
bruikbare teorie van orqanisasiefunksionerinq daar te stel waar-
binne die prosesse waardeur klimaat daarqestel word, voorqestel
kan word sodat die benaderinq -nie net in In heuristiese sin
bruikbaar sal wees nie. Daar is reeds op qewys dat die
klimaatskonstruk soos wat dit operasioneel gedefinieer word binne
die raamwerk van die sosiale sisteem organisasiemodel, die poten-
siaal bied om In werklik qeinteqreerde wetenskap van orqanisasie-
qedragdaar te stel. Eniqe wetens~aplike verklarinq is fundamen-
teel In wyse waarop ervaring georganiseer word. In Teorie besit
egter wetenskaplike waarde slegs in die mate wat dit daarin slaag
om die werklikheid te verklaar.
Schultz (1962: 342-343) stel drie postulate vir wetenskaps-
beoefeninq soos dit van toepassinq op die sosiale wereld is,
naamlik logiese konstantheid, subj ektiewe interpretasie en
toereikendheid. Die beginsel van toereikendheid het betrekking op
die bruikbaarheid van enige wetenskap en dui volgens Schultz
(1962:342-343) daarop datwetenskap konsekwent moet wees met wat
Schultz (1962) die "common sense experience of reality"noem. Dit
impliseer twee aspekte, naamlik:
dat wetenskaplike konsepte nie in In instrumentele sin ver-
wyderd van diewerklikheid moet wees niei en
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dat < die wetenskaplike verklaring van menslike gedrag wat
voorge~ou word, ook vir nie-wetenskaplikes verstaanbaar moet
wees as 'n nugter alledaagse interpretasie van die verskyn-
sel.
Die benaderingtot klimaatsvorming wat binne die raamwerk van die
sosiale sisteem orqanisasiemodel voorgehou word, se aanspraak op
wetenskaplikheid moet nog empiries bewys word. Hoe bruikbaar die
benadering vir besigheidsbestuurders as 'n praktiese hulpmiddel
sal wees, sal afhang van hoe verstaanbaar dit die verskynsel van
klimaatsvorming maak. Bruikbaarheid as 'n voorvereiste tot
wetenskaplikheid mag, soos Hall en Lindzey (1970) dit gestel het,
hier van selfs groter belang wees as akkuraatheid.
7. SAMEVATTING
In hierdie studie is daar binne die raamwerk van 'n sosiale sis-
teembenadering 'n teoretiese raamwerk geformuleer waarbinne die
kompleksiteite van organisasiefunksionering geinterpreteer,
verklaar en begryp kon word. Die sisteembenadering is as
teoretiese uitgangspunt vir hie~die studie gekies vanwee die
potensiaal wat dit gebied het om 'n werklik geintegreerde
benadering daar te stel. Oie wyse waarop die benadering stelle
toestande integrereer en voorsiening maak vir verandering, het
dit die mees toereikende benadering gemaak vir die bestudering,
verklaring en voorspelling van organisasiegedrag en funksione-
ring.
Daar is gevolglik binne die raamwerk van 'n sosiale sisteem-
benadering, deur 'n sintese van bestaande teoretiese benaderings,
'n teoretiese raamwerk van organisasiefunksionering daargestel.
oit het behels dat 'n holistiese verskynsel - die organisasie -
op reduksionistiese wyse beskou is. Deur 'n struktureel-
funksionele ontleding van die organisasiesisteem aan die hand van
bestaande sisteemteoretiese benaderings te onderneem, is 'n
sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering gekonstrueer.
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Binne hierdie teoretiese raamwerk van organisasiefunksionering is
tweekonstrukte, naamlik organisasieklimaaten kommunikasie-
klimaat, operasioneel gedefinieer in I n paging om die rol van
kommunikasieklimaat in persepsies van organisasieklimaat van die
formele organisasie te bepaal.' Deur hierdie twee konstrukte binne
'n teoretiese. raamwerkte definieer, kon daarin geslaag word om "-
konseptuele en metodologiese strydpunte rondom die konsep-
tualisering van hierdie twee konstrukte op 'nbevredigende wyse
op te hef. Deur die twee konstrukte binne die raamwerk van 'n
sosiale sisteemmodel van organisasiefunksionering te orden en
voor testel, het dit moontlik geword om ,die verhouding tussen
hierdie twee konstrukte op I nteoretiese verduidel ikingsvlak te
bepaal.
In hierdie hoofstuk het die fokus derhalwe geval op die
teoretiese verhouding waarin hierdie konstrukte tot mekaar staan
binne die sosialesisteemmodel van organisasiefunksionering. Daar
. is aangetoon dat enkele empiriese studies onderneem is om die
verband tussen hierdie twee konstrukte te ondersoek, maar dat em-
piriese bewyse nie voldoende is om hierdie verband te verklaar
nie.
D.ie verhouding tussen kommunikasieklimaat en organisasieklimaat
is dus binne die raamwerk van die sosiale sisteem or-
ganisasiemodel bepaal in terme van die rol wat kIimaat binne die
organisasie speel.
Daar is gewys op die duaIiteit van kommunikasie se rol omdat dit
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nie net organisasiefunksionerinq moontlik maak nie, maar ook die
betekenis wat aan die uitkoms van die organisasiesisteem se
gedrag qeheg word, bepaal. Daar is verder aangedui dat dit juis
vanwee die ... dubbele rol wat kommunikasie binne die organisasie
vervul, moeilik is om die res van die organisasie se funksione-'
ring in verhoudinq daarmee te orden en voor te stel.
Die standpuntis vervolgens voorqehou~dat alle organisasie-
funksioneringmoontlik word juis vanwee die proses van kom-
munikasie. Daar is aangetoon dat die organisasiesisteem se dele,
soos alle sosialesisteme, deur prosesse van inligtingverwerking
(kommunikasie) aan mekaar gebind word.
Daar is verder aangetoon dat die spesifieke kommunikasieprosesse
waardeur alle organisasiefunksionering moontlik word (1) prosesse
van inligtingverwerking en (2) prosesse van materiejenergie ver-
werking is.
Omdat die determinante van organisasieklimaat soos wat dit binne
die raamwerk van die sosiale sisteem-organisasiemodel omskryf is,
die prosesse is waardeur organisasiestrukture aan funksies ver-
bind word, is die standpunt geopper dat organisasieklimaat in
wese In persepsie verteenwoordiq van die effektiwiteit van inter-
aksieprosesse in die organisasie. Daar is aangetoon dat aangesien
beide die .kernorganisasieprosesse kommunikasieprosesse is, or-
ganisasieklimaat in werklikheid op In persepsie van die klimaat
wat deur kommunikasie vir orqanisasiefunksionering tot stand
gebring word, dU,i. Dusis organisasieklimaat gelykgestel aan In
klimaat vir kommunikasie wat deur interaksieprosesse bepaal word,
en tot stand kom.
Verder is aangetoon dat daar In anomalie opgesluit is in die on-
derskeid wat getref word tussen organisasieklimaat en kom-
munikasieklimaat, omdat beide konstrukte dui op In klimaat wat
deur kommunikasie daargestel word.
Daar is ook aangetoon dat die begrip kommunikasieklimaat, soos
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wat dit binne die raamwerk van hierdie studie qebruik word, dui
op die klimaat vir inliqtinqverwerkinq wat deur inliqtinqsver-
werkinqsprosesse daargestel word. Kommunikasieklimaat is daarom
binnedie raamwerkvan hierdie studie geidentifiseer as een van
twee subkonstrukte waardeur die konstruk organisasieklimaat daar-
qestel word., -,..
Die ander subkonstruk wat die konstruk orqanisasieklimaat
daarstel, is voorts vir die doeleindes van hierdie studie om-
setklimaat qenoem. Omsetklimaat is vervolqens kortliks aan die
hand van dieselfde sisteembeginsels as die ander
klimaatskonstrukte omskryf, en daar is aanqetoon dat omsetklimaat
deur die prosesse van materiejenergieverwerking tot stand kom.
Vervolqens is hierdie twee subkonstrukte in terme van die sis-
teembeqinsels waardeur die sosiale sisteemmodel van orqanisasie-
funksionering ontwikkel is, binne die raamwerk van die or-
ganisasiemodel voorqestel. Daar is aanqetoon dat beide sub-
konstrukte op drie vlakke manifesteer, naamlik organisasie-
omgewing-, organisasie- en subsisteemvlak. Daar is aanqetoon dat
organisasieklimaat daarqestel word deur die interaksie tussen vyf
subsisteemklimate. Daar is verdez.. aanqetoon dat daar binne elke
subsisteem twee tipes klimate tot stand kom, naamlik subsisteem-
omsetklimaat en subsisteemkommunikasieklimaat. Subsisteem-
klimaat kom as In resultaat van die interaksietussen hierdie
twee tipes klimaat tot stand. Die interaksie tussen die vyf sub-
sisteemklimate brinq op hulle beurt twee tipes organisasie-
klimate tot stand, naamlik kommunikasieklimaat en omsetklimaat.
Deur die interaksie tussen hierdie twee tipes orqanisasieklimate,
word die klimaat vir die organisasie daargestel.
Vervolqens is die verhouding waarin die twee subkonstrukte by die
daarstellinq vanklimaat vir die organisasie tot mekaar staan,
beskou. Daar is aangetoon dat qeen alqemene verhouding waarin
h·ierdie twee konstrukte teenoor mekaar staan gespesifiseer kan
word nie, omdat die tipe proses wat deur die orqanisasie in sy
funksionering beklemtoon word sal bepaal in watter verhouding
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hierdie twee konstrukte teenoor mekaar sal staan in die bepaling-
van klimaat. Daaris aangetoon dat In klemverskuiwing plaasgevind
het in die tipe prosesse wat deur organisasies beklemtoon word.
Daaris verder aangetoon dat inligtinqverwerkingsprosesse In al
hoe belangriker aspek van moderne organisasies se funksionering
word, en dat daar daarom in die toekoms verwag sal kan word dat
organisasieklimaat in In al hoe hoer mate deur kommunikasie-
klimaat daargestel sal word.
Vervolgensis die metodologiese implikasies van In sisteem-
benadering vir die konseptualisering van die klimaatskonstruk be-
skouten einde die implikasies daarvan vir die empiriese onder-
soekvan die teoretiese konstruk te bepaal. Daar is aangetoon dat
hierdie konseptualisering van die klimaatskonstruk veral die vol-
gende belangrike metodologiese implikasies inhou:
klimaat dui op In unieke organisasie-eienskap wat deur in-
teraksieprosesse tot stand kom, dus behoort geen algemene
klimaatmeetinstrument vir die meting daarvan ontwikkel te
word nie:
die determinante wat klim.aat op elke organisasievlak
daarstel is interaksieprosesse, dus sal klimaat gemeet word
deur die persepsies wat oor die effektiwiteit van or-
ganisasieprosesse op elke organisasievlak gehou word.
Spesifieke items moet ontwikkel word op grond van spesifieke
organisasieprosesse:
die geldigheid van die klimaatskonstruk moet bewys word deur
sowel die konstrukgeldigheid as diskriminasie- en konver-
gerende geldigheid daarvan te bepaal:
In mUlti-trek, mUlti-stap navorsingsontwerp moet gevolg word
sodat die konvergerende geldigheid van "harde" en "sagte"
klimaatsdata bepaal kan word:
klimaat sal waarskynlik op reduksionistiese wyse bestudeer
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moet word, maar dit moet qedoen word met inaqneminq van die
eienskappe van sisteme;
navorsingsmetodes wat qebruik word om die werking van sis-
teemeienskappe te illustreer, moet in staat wees om sisteem-
'hipoteses bloot te le;
omdat klimaatsvorminq 'n proses verteenwoordiq moet dit lon-
qitudinaal in terme van toepaslike tydsreekse bestudeer word
ten einde die tendense en periodisiteit daarvan te bepaal;
die qeldigheid van die klimaatskonstruk kan verhoog word
deur verteenwoordigende steekproewe te gebruik en klimaat op
beskrywende wyse te meet;
sorg moet geneem word deur klimaatsnavorsers in die for-
mulering van klimaatitems om 'n onderskeid te tref tussen
evaluatiewe en affektiewe metinqs;
die potensiaal van die Semantiese Differensiaalskaal en
netwerk-analise as toepaslike metingsmetodes moet verder on-
dersoek word;
die opstel van normtabelle vir die vergelyking van
klimaatstellings tussen organisasies, selfs tussen
soortgelyke organisasies, is nie moontlik nie omdat klimaat
nie op gestandardiseerde wyse gemeet kon word nie; en
empiriese ondersoek van die klimaatskonstruk moet op die
vlak van die natuurlike werkgroep (subsisteem) 'n aanvang
neem omdat alle ander vlakke waarop klimat manifesteer ook
hierdie vlak sal omvat.
Daar is op gewys dat aangesien hierdie studie 'n teoretiese
benaderinq verteenwoordig wat deur sintese daargestel is, dit ook
empiries geverifieer moet word. Omdat die omvanq van so 'n em-
piriese verifikasie egter so groot is, is daar aangetoon dat dit
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nie binne die raamwerk van In enkele studie onderneem kan word
nie maar dat dit stelselmatig op reduksionistiese wyse binne.die
raamwerk van die model wat die samehang daarvan toon, bestudeer
sal moet word. Daar is aangetoon .dat die doel met hierdie studie
In hulpmiddelfunksie is, omdat daar bloot gepoog is om In heuris-
tiese, teoreties spesifieke raamwerk daar te stel waarbinne ver-
dere klimaatsnavorsing onderneem kan word.
In Verdere oogmerk van hierdie studie was om In bruikbare teorie
vanorganisasiefunksionering daar te stel waarbinne die prosesse
waardeur klimaat daargestel word, voorgestel kan word sodat dit
ook in In anders as heuristiese sin bruikbaar kan wees. Daar is
aangetoon dat die klimaatskonstruk, soos dit operasioneel
gedefinieer is binne die raamwerk van die sosiale sisteenunodel
van organisasiefunksionering, die potensiaal bied om In werklik
geintegreerde wetenskap van organisasiegedrag daar te stel, mits
diekonstrukte wat hier ontwikkel is nie in terme van bruikbaar-
heid van die werklikheid verwyderd is nie.
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BOOPSTUlt 8
SLOTOPKBRKIHGS OOR DIE BRUIltBAARBBID VAN BIERDIB STUDIB HBT
SPESIPIBKB VERWYSIHG HA DIB SUID-APRIKAANSB BESTUURSOKGEWIHG
Hierdie studie is onderneem teen die agtergrond van In hele aan-
tal onopgelostekonseptuele en metodologiese problemerondom die
konstruk organisasieklimaat. Daar is aangetoon dat navorsers ten
s~ van bykans 25 jaar se empiriese navorsing, waardeur inder-
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steeds nie daarin kon slaag om die konseptuele en metodologiese
vraagstukke rondom die klimaatskonstruk op In bevredigende wyse
op te hef nie. Die vernaamste rede hiervoor is, soos ook uit die
literatuuroorsig blyk, dat daar In gebrek aan In rigtinggewend
teoretiese raamwerk bestaan het waarbinne navorsing op In geor-
dende en sistematiese wyse onderrieem kon word. Die waarde van so
In rigtinggewende raamwerk word deur Fisher (1978:32) as volg
gestel:"We use our classificatory scheme, not because it repre-
sentsthe ultimate truth of our experiences, but because it al-
lows us to understand our experiences, that is, to provide some
meaningful order to those experiences".
Wat duidelik na vore gekom het in die oorsig van die klimaats- \
literatuurwat .in hierdie studie onderneem is, is dat sonder so
In. rigtinggewende raamwerk In verskynselwat so kompleks soos
klimaat is,·· nie ten volle verklaar of begryp kan word ni~ In die
ondersoek van In verskynsel soos klimaat word waardevolle insigte
op empiriese vlak gegenereer, maar net indien dit op Insis-
tematiese en geordende wyse onderneem word. Meehan (1969:81) stel
dit so: "Faulty methodology or reasoning can destroy an explana-
tion, but no amount of methodological skill can establish an
explanation". Hierdie grondwaarheid word goed geillustreer wan-
neer die konseptuele en metodologiese stand van die klimaats-
konstruk beskou word. Ten spyte van die groot hoeveelheid em-
piriese navorsing wat oor die konstruk onderneem is, was navor-
sers steeds nie in staat om werklik geintegreerde verklaring vir
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die wyse waarop klimaat binne die organisasie tot stand kom, te
bied nie. Die implikasie hiervan is dat klimaat as In bruikb.are
navorsingsveld deur organisasienavorsers versaak word, met die
gepaardgaande implikasie dat teruggeval sal moet word op een-
dimensionele benaderings tot die bestude~ing van or-
ganisasiegedrag. Die implikasie hiervan is minder kragtige
verklarings van die verhouding waarin die individu en die or-
ganisasie tot mekaar staan ten' opsigte van die organisasie se
funksionering.
@J.-t is om hierdie rede dat hierdie studie se fokus op die (
daarstelling van so 'n teoretiese raamwerk, en nie op verdere em-
piriese ondersoek van die verskynsel, geval het n~ Verdere on-
dersoek van die empiriese verskynsel buite die raamwerk van 'n
geskikte teoretiese model, sou neergekom het op die herhaling van
die metodologiese en teoretiese leemtes wat klimaatstudies van
die verlede gekenmerk het. [p'ie eerste prioriteit was dus om In
teoretiese raamwerk daar te stel waarbinne die konstruk klimaat
georden en voorgestel kon word in verhouding tot ander verander-
likes en die rol wat hulle speelin terme van die organisasie se
funksionering.
oit impliseer niedat die metodologie nie 'n belangrike hulpmid-
del in daarstel van verklarings is nie. oit is egter volgens
Fisher (1978:32) net 'n hulpmiddel en niks meer nie. Hoewel dit
ook belangrik is dat verklarings empiries ondersoek moet word,
moet empiriese ondersoek nie as die enigste wyse geag word waarop
verklarings vir verskynsels gebied kan word nie. Metodologiee
genereer nie verklarings nie - dit is slegs 'n hUlpmiddel in die
daarstel Van verklarings. VerskiIlende tipes verklarings verg
daarom ook verskiIlende metodes van ondersoek. Daarom is daar ook
telkens op die metodologiese implikasies van die teoretiese
posisie wat in hierdie studie voorgehou is, gewys.
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Die bydrae van hierdie studie tot die vakgebied le primer op die
volgende vlakke:
i) dit stel In teoreties spesifieke, heuristiese raamwerk daar
waarbinne navorsing oor die klimaatskonstruk op 'n geordende
en sistematiese wyse onderneem kan word; ~
ii) dit stel metodologiese riglyne vir die verdere ondersoek van
die klimaatskonstruk daar;
iii) dit bied In uitgebreide oorsig oor alle bestaande klimaats-
literatuur , en kan dus as verwysingsbron vir organisasie-
teoretici dien:
iv) dit stel In spaarsamige, bruikbare benadering daar aan die
hand waarvan klimaat as In bruikbare navorsingsveld en be-
stuurswerktuig vir die organisasiewetenskap behoue bly:
v) dit stel In teoreties spesifieke, heuristiese raamwerk daar
waarbinne ander organisasieveranderlikes ook ondersoek kan
word.
~ belang van hierdie studie, in die lig van die bestuursomge-
wing wa~suid-Afrikaanseorganisasies funksioneer. is reeds in
die inleYng tot hierdiestudie beklemtoon. Daar is aangetoon
dat die huidige sosio-politiese en ekonomiese realiteite waarmee
suid-Afrikaanse organisasies gekonfronteer word, sowel interne
organisasie-integrasie as In bewustheid en deelname aan die
proses van verandering gaan verg. In hierdie proses gaan klimaat
In uiters belangrike bestuurswerktuig wees waardeur die bestuur
van verandering kan plaasvind.
Gegewe dat elke bestuursera ontwikkel in In poging om In greep te
verkry op die vraagstukke en probleme waarvoor organisasies in
hul funksionering te staan kom, is dit belangrik dat In oorsig
gegee word van hoekom die bestuur van klimaat 'n belangrike be-
stuurswerktuig is en gaan wees binne die suid-Afrikaansebe-
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sigheidsomgewing.
Navorsingsresultate verkry deur Project Free Enterprise (1989:95)
dui duidelik op die belang van deurlopende bestuur van werknemer-
houdings, veral binne die suid-Afrikaanse scenario waarin die
persepsies wat deur werknemers gehou word,;,;,gekompliseer word deur
die huige sosio-politiese omgewing waarbinne organisasies
funksioneer. Een van die hoofredes waarom bestuur nie groter
toewyding tot die organisasie by Suid-Afrikaanse werknemers
gevestig kry nie, is omdat daar 'n swak begrip vir werkerper-
sepsies by bestuur bestaan.
Die mate waarin werknemers, en veral swart .werknemers, se
vertroue en bereidwilligheid tot deelname in die organisasie af-
geneem het, is volgens die verslag van Proj ect Free Enterprise
(1989) 'n manifestasie van die persepsies wat deur werknemers
gehou word, en is ook een van die vernaamste oorsake vir suid-
. Afrika se swak produktiwiteitsprestasie.
Ditis daarom belangrik dat bestuur moet begryp dat werkers se
persepsies realiteite is wat gehanteer moet word en nie weg-
gerasionaliseer kan word nie. Netsoos wat Amerikaanse or-
ganisasies op In verbeterde werksomgewing en werkerdeelname moes
begin fokus as 'n oplossing vir die uitdagings waarvoor hulle in
sewentiger- en tagtigerj are gestaan het, netso sal die bestuur
van suid-Afrikaanse organisasies die klem moet plaas op werker-
deelname en verbandhoudende aspekte soos innovasie, produk-
tiwiteit en werknemertevredenheid as 'n oplossing vir hulle be-
staansprobleme. Deelnemende bestuur word deur die Verslag van
Project Free Enterprise (Nasser, 1989) as In kritiese aspek waar-
deur die werksmag se persepsies verbeter kan word, beskou en be-
hoort daarom as 'n hoofprioriteit vir die bestuur van suid~
\
Afrikaanse organisasies geag te word. ,,;
'?"'-~"'~...
!~~~~~~s w:~)die fokus van Amerikaanse organisasies in die vroee
1980's .op aangepaste Japanese bestuurstegnieke begin val het in
In poging om gehalte en produktiwiteit te verbeter, val die fokus
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van suid-Afrikaanse organisasies wat gekenmerk word deur hoe
produktiwiteitsprestasie ook op die aanwending van hierdie teg-
nieke. Die meer produktiewe suid-Afrikaanse organisasies soos
cashbuild, AECI, Volkswagen SA, .Toyota, Evkom, Yskor en Mobil het
almal een aspek in gemeen: In totale bestuurstoewyding aan deel-
nemende bestuur as In konsep, en. die implementering van be-
stuurskonsepte soosgehaltekringe envoorligtingsgroepstelsels.
Hierdie organisasies is binne die Suid-Afrikaanse besigheids-
konteks egter nog die uitsondering en nie die reel nie. Navor-
singsbevindingsvan Project Free Enterprise (Nasser, 1989:67) dui
daarop dat bestuur in suid-Afrika oor die algemeen steeds skuldig
is aan totalitere en outokratiese bestuurstyle waardeur enige
poging tot werkerdeelname genegeer of verhinder word.
~ierdie tendens moet egter beskou word teen die lig van die ~ontwikkelingsfase waarin meeste suid-Afrikaanse organisasies inhul lewensiklus verkee£! Volgens 'In inligtingstuk van Wits se Be-
sigheidskool bevind meeste suid-Afrikaanse organisasies hulle in
In "oorryp" tweede fase van ontwikkeling, die sogenaamde dif-
ferensiasiefase. Organisasies in hierdie fase van ontwikkeling
plaas baie klem op kontrole van die organisasie se interne struk-
tuur, wat In verklaring mag bied. waarom bestuurstyle in suid-
Afrikaanse organisasies steeds so outokraties en rigied is. In
die fase van ontwikkeling wat hierop volg, die sogenaamde in-
tegrasiefase, val die bestuursklem op die ontwikkeling en in-
tegrasie van die sosiale sUbsisteme van die organisasie. Die in-
tegrasiefase impliseer In bewustheid van verandering en intel-
ligente deelname van die hele sosiale organisasiesisteem aan die
veranderingsproses.
Die organisasies soos AECI, Volkswagen SA, EVkom, Toyota, en an-
dere wat vroeer aangehaal is as voorbeelde van organisasies wat
gekenmerk word deur hoe produktiwiteits- en toewydingsvlakke, is
dus almal voorbeelde van organisasies wat reeds in die in-
tegrasiefase van ontwikkeling inbeweeg het. Ander Suid-
Afrikaanse organisasies staan op die drumpel van hierdie fase •
•
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Die bestuurvan Amerikaanse organisasies het baie vinnig die
potensiaal van sterk verenigde organisasiekulture as 'n middel
waardeur interne sosiale integrasie verkry konword,. besef
(Hickman en silva, 1987). Die besef het egter ook baie vinnig by
bestuurposgevat dat die bestuur van kultuurverwerwing en veral
van kul tuurverandering 'n komplekse, dUbbelsinnige en
frustrerende bestuurstaak is. Aan die. een kant word duidelike
sterk gedragsriglyne vereis vir die vestiging van 'n sterk or-
ganisasiekultuur, terwyl die sterkte van kultuur aan die ander
kant juis 'n hindernis tot kUltuurverandering skep. Deur 'n sterk
organisasiekultuurte vestig kan hoi vlakke van produktiewe
toewyding geskep word, maar hierdie produktiewe toewyding word
teenproduktief wanneer omstandighede verander. Sterk or-
ganisasiekulture hou .dus sowel voordele as risiko's in.
Hierinis 'nbe~angrike implikasie vir die bestuur van Suid-
Afrikaanse organisasies gelei. suid-Afrikaanse organisasies staan
maar op die drumpel van die kultuurbestuursera. Die klem is maar
net besig om vanaf 'n meer meganistiese strategiese fase na 'n
meer humanistiese fase van kUltuurvorming te verskuif. Indien
suid-Afrikaanse organisasies dieselfde bestuursontwik-
kelingspatroon as Amerikaanse org~nisasies gaan vertoon, en tot
dusver is dit deur die geskiedenis bewys, kan daar verwag word
dat Suid- Afrikaanse organisasies baie gou vanaf kul tuur-
vormingbestuursera tot 'n innovasiebestuursera sal vorder. Hick-
man en Silva (1987:17) wys daarop dat die kUltuurvormingbestuur-
sera van Amerikaanse organisasiesin 'n kwessie van 5 jaar (1980-
1985) verander het na 'n era van innovasiebestuur waarin die
belangrikste bestuursoorweging aanpassing by toenemend versnel-
lende verandering is.
'n Verslag van Alfred (1989) wat handel oor mannekragstrategiei
vir die toekoms dui reeds opdie toenemende pas van verandering
waarmee suid-Afrikaanse besigheidsorganisasies binne suid-Afrika
se sosio-politiese en ekonomiese raamwerk gekonfronteer word.
Alfred .(1989:1) stel dit so "If nothing else, we've learnt in SA,
to anticipate and adapt to massive change over the last decade.
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Businesses .• are operating in a flexible manner, undreamt of even
in the late seventies". Die dilemma vir suid-Afrikaanse·or-
ganisasies isdus, en gaan toenemend, die bestuur van verandering
wees. Klimaatsverandering gaan in hierdie proses op al die or-
ganisasievlakke waarop dit manifesteer 'n belangrike be-
stuurswerktuig wees. Deur die verandering van organisasiekultuur
en klimaat kan die kontekstuele omgewing geskep word waarbinne
die verandering van organisasiegedragspatrone, en daardeur ook
van werknemerpersepsies kan plaasvind.
,
Dit is dus nie 'n maklike taak waarvoor bestuur te staan gaan kom
nie. Aan die een kant moet sterk, verenigde organisasiekulture
geskep word om as In grondslag vir organisasie-integrasie te
di~ en aan die ander kant moet die hindernisse wat sulke sterk
verenigde organisasiekulture vir enige poging tot organisasie-
verandering en vernuwing skep, ook gehanteer word. Die snelle
verandering wat in die organisasie-omgewing plaasvind bring mee
dat sommige kulture nog nie eers goed vergemeenskaplik is voordat
dit oneffektief raak in terme van die passing wat dit met die om-
gewing vir die organisasie daarstel. 'n Begrip van die wyses
waarop klimaat (en dus ook kultuur) vorm is daarom noodsaaklik
indien enige poging aangewendwjl word om die verwerwing van
toepaslike klimaat vir die organisasie te bestuur.
Dit is belangrik dat bestuur In prosesperspektief sal behou
waarin organisasiepraktyke oor tyd verander, maar die beginsels
waarop korporatiewe kultuur berus, onveranderlik bly. Volgens
Hickman en silva (1987:237) behels dit dat (1) leidende
gedragsriglyne aanpas sonder om die beginsels waarop hierdie
riglyne berus, te skend en (2) die regte sosiale grondslag gekies
word waarbinne In subkultuur gemaklik kan funksioneer.
Schein (1984:10) wys daarop dat dit daarom vir bestuur van kar-
dinale belang is om die evolusionere kragte van kUltuurvorming te
verstaan. In organisasie kan nie oorleef indien dit nie as In
groep kan funksioneer nie. Volgens Schein (1984:10) is eksterne
oorlewing om interne integrasie twee kante van dieselfde munt.
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Deur die qedrag van subsisteme onafhanklik effektief, maar ter-
. .
selfdertyd kongruent met mekaar te maak en daardeur 'met die. or-
ganisasiesisteem as In geheel, kan In klimaat vir effektiewe or-
ganisasiefunksionering daargestel word.
Die belang van hierdie studie, gegewe die bestuursera waarin
suid-Afrikaanse organisasies hUllebevind, le daarom nie net op
die wetenskaplike sfeer nie. Die waarde daarvan le ook daarin dat
dit bestuur kan bystaan as In hUlpmiddel in die suksesvolle ad-
ministrasie van werknemerpersepsiestudies, en in die implementer-
ing van optredes wat baie positiewe resultate vir die hele or-
ganisasiesisteem mag inhou.
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